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 Intensi pindah kerja (turnover intention) adalah keinginan seorang 
karyawan untuk berpindah, berhenti atau keluar dari tempat bekerja yang dilakukan 
secara sukarela atau atas kemauan sendiri. Tingginya intensi pindah akan menjadi 
masalah yang serius bagi perusahaan tersebut. Semangkin tinggi tingkat intensi 
pindah kerja maka semangkin banyak karyawan yang akan pindah dari pekerjaan 
dan mengakibatkan bertambahnya biaya yang akan dikeluarkan perusahaan untuk 
kembali merekrut karyawan baru. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah 
Kerja (Turnover Intention) Pada PT. Asuransi Umum Bumiputer Muda 1967 
Cabang Medan. Penelitian ini di lakukan di PT. Asuransi Umum Bumiputer Muda 
1967 Cabang Medan, sampel yang digunakan sebanyak 45 orang dengan metode 
sampel jenuh, dimana metode ini menggunakan seluruh populasi menjadi 
responden penelitian. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah dengan 
menyebarkan kuesioner dengan menggunakan skala likert. Teknik analisi yang 
digunakan adalah regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji-t, uji-F, dan 
koefisien determinasi. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan program 
software SPSS (statistic packade for the social sciens) 18.00 for windows. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial kepuasan kerja perpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap intensi pindah kerja dan secara parsial 
komitmen organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap intensi 
pindah kerja dan secara simultan kepuasan kerja dan komitmen organisasi tidak 
memili pengaruh signifikan terhadap intensi pindah kerja pada Agen PT. Asuransi 
Umum Bumiputer Muda 1967 Cabang Medan. 
 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Intensi Pindah 










Assalamualaikum Wr. Wb 
 Syukur alhamdulillah, atas kehadiran Allah SWT. yang telah memberikan 
limpahan rahmat dan hidayah-nya kepada penulis serta tidak lupa pula sholawat 
beriring salam penulis tunjukkan kepada Nabi Muhammad SAW. Sehingga penulis 
dapat menyelesaikan skripsi yang berjudul  “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 
Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja (Turnover intention) 
Pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan” skripsi ini 
disusun dalam rangka untuk memenuhi salah satu syarat dalam menyelesaikan 
program pendidikan starta 1 (S-1) Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 
Muhammadiyah Sumatera Utara. 
 Dalam menyelesaikan skripsi ini, penulis banyak mengalami kesuliatan 
karena keterbatasan pengetahuan, pengalaman dan buku-buku serta sumber 
informasi yang relevan. Namaun, berkat bantuan dan motivasi baik Dosen, teman-
teman serta keluarga penulis dapat menyelesaikan skripsi ini sebaik mungkin. 
 Terwujudnya skripsi ini tidak lepas dari bantuan berbagai pihak yang telah 
mendorong dan membimbing penulis, baik dari segi tenaga, ide-ide, maupun dari 
segi pemikiran. Oleh karena itu, dalam kesempatan ini penulis ingin mengucapkan 
terimakasih yang sebesar-besarnya kepada: 
1. Ayah Tercinta Efendi dan Ibu Tercinta Sutiani yang selalu memberikan 






2. Bapak Dr. Agussani, M. AP selaku Rektor Universitas Muhammadiyah 
Sumatera Utara 
3. Bapak H. Januri SE, MM., M.Si, selaku Dekan Fakultas Ekonomi Dan 
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 
4. Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, SE, M.Si., Selaku Wakil Dekan III  Fakultas 
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 
5. Bapak Jasman Syaripuddin Hasibuan, SE, M.Si.,  selaku ketua jurusan 
Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah 
Sumatera Utara. 
6. Bapak Dr. Jufrizen, SE, M.Si., selaku sekretaris progam studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 
7. Ibuk Hanifah Jasin, SE, M.Si., selaku Dosen pembimbing yang telah banyak 
memberikan bimbingan, arahan dan motivasi penulis dalam rangka 
mewujudkan skripsi ini. 
8. Seluruh Dosen, Pegawai Dan Staff Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.  
9. Biro Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas  Muhammadiyah Sumatera 
Utara yang telah membantu saya dalam urusan administrasi diperkuliahan. 
10. Seluruh Keluarga, Abang Ari Susilo, kakak Nita Handayani, adik Mawar 
Siramya serta Sri Indah Lestari yang telah memberi dukungan dan semangat 
kepada penulis. 
11. Buat sahabat-sahabat penulis, Rizka Agustin, Musfa Yenty, Siti Hartanti, 
Dewi Astuti, Zairusnia, Mila Salaswati, Nurdesi Susanti, Juleha NST, 






Siti Nurdiana Manurung, yang saling membantu dan mendukung penulis 
dalam menyelesaikan skripsi. 
12. Dan teman-teman kelas G Manajemen sore yang turut memberikan 
dukungannya kepada penulis. 
13. Buat Pak Haris Hidayat dan Abang Maulana selaku karyawan di PT. 
Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 karena sudah dengan sabar 
mengenalkan dan mengajarkan tentang banyak hal.  
Penulis juga menyadari bahwa dalam penyusunan skripsi ini masih kurang 
sempurna, untuk itu penulis mengharapkan kritik dan saran yang bersifat 
membangun dan mendukung demi kesempurnaan skripsi ini. 
Semoga skripsi yang penulis selesaikan ini dapat bermanfaat bagi pembaca 
serta menambah pengetahuan bagi penulis sendiri Aamiin ya Robbal Alamiin. 
 











             Hal 
ABSTRAK  ............................................................................................ i 
KATA PENGANTAR ........................................................................... ii 
DAFTAR ISI .......................................................................................... iv 
DAFTAR TABEL ................................................................................. vii 
DAFTAR GAMBAR ............................................................................. ix 
BAB 1 PENDAHULUAN ................................................................. 1 
A. Latar Belakang Masalah ................................................... 1 
B. Identifikasi Masalah ......................................................... 4 
C. Batasan dan Rumusan Masalah ........................................ 4 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian ......................................... 5 
BAB II LANDASAN TEORI .......................................................... 7 
 
A. Uraian Teoritis ................................................................. 7 
1. Turnover Intention ...................................................... 7 
a. Pengertian turnover intention ............................... 7 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover ......... 9 
c. Indikator turnover intention .................................. 10 
2. Kepuasan Kerja ........................................................... 11 
a. Pengertian kepuasan kerja .................................... 11 
b. Faktor-faktor kepuasan kerja ................................ 14 
c. Indikator kepuasan kerja ....................................... 15 
3. Komitmen Organisasi ................................................. 16 
a. Pengertian komitmen organisasi ........................... 16 
b. Faktor-faktor komitmen organisasi ....................... 18 
c. Indikator komitmen organisasi ............................. 20 
d. Manfaat komitmen organisasi ............................... 21 
B. Kerangka Konseptual ...................................................... 22 
C. Hipotesis  ......................................................................... 26 
BAB III METODELOGI PENELITIAN ........................................ 27 
 
A. Pendekatan Penelitian ....................................................... 27 
B. Definisi Operasional Variabel .......................................... 27 
C. Tempat dan Waktu Penelitian .......................................... 29 
D. Populasi dan Sampel ......................................................... 30 
E. Teknik Pengumpulan Data ............................................... 30 






BAB IV     HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ................. 42 
 
A. Hasil Penelitian ................................................................ 42 
1. Deskripsi Hasil Penelitian ......................................... 42 
a. Identitas Responden............................................. 42 
b. Analisis Variabel Penelitian ................................ 44 
2. Teknik Analisis Data ................................................. 51 
a. Pengujian Asumsi Klasik .................................... 51 
b. Uji Regresi Linear Berganda ............................... 55 
c. Uji Hipotesis ........................................................ 56 
d. Koefisien Determinasi ......................................... 59 
B. Pembahasan ..................................................................... 60 
1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi  
Pindah Kerja .............................................................. 61 
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap  
Intensi Pindah Kerja .................................................. 62 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen  
Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja ................ 62 
 
BAB V     KESIMPULAN DAN SARAN ............................................ 64 
 
A. Kesimpulan ...................................................................... 64 










Tabel III.1   Indikator Intensi Pindah Kerja ............................................ 27 
Tabel III.2   Indikator Kepuasan Kerja ................................................... 28 
Tabel III.3   Indikator Komitmen Organisasi .......................................... 29 
Tabel III.4   Jadwal Kegiatan Penelitian ................................................. 29 
Tabel III.5   Skala Likert ......................................................................... 31 
Tabel III.6   Hasil Analisis Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja .......... 33 
Tabel III.7   Hasil Analisis Pernyataan Variabel Komitmen  
  Organisasi ........................................................................... 34 
Tabel III.8   Hasil Analisis Pernyataan Variabel Intensi Pindah  
  Kerja ................................................................................... 35 
Tabel III.9   Hasil Analisis Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja .......... 36 
Tabel III.10 Hasil Analisis Pernyataan Variabel Komitmen  
Organisasi .......................................................................... 37 
Tabel III.11 Hasil Analisis Pernyataan Variabel Intensi  
Pindah Kerja ...................................................................... 37 
Tabel IV.1   Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ............. 42 
Tabel IV.2   Distribudi Responden Berdasarkan Usia ............................ 43 
Tabel IV.3    Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat  
Pendidikan ......................................................................... 43 
Tabel IV.4   Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja ................. 43 
Tabel IV.5   Tabulasi Jawaban Responden Intensi Pindah Kerja ........... 44 
Tabel IV.6   Tabulasi Jawaban Responden Kepuasan Kerja .................. 49 






Tabel IV.8   Uji Normalitas .................................................................... 52 
Tabel IV.9   Uji Multikolinearitas ........................................................... 53 
Tabel IV.10  Uji Regresi Linier Berganda .............................................. 55 
Tabel IV.11  Uji-t .................................................................................... 57 
Tabel IV.12  Uji-F ................................................................................... 59 










Gambar II.1   Kerangka Konseptual ....................................................... 25 
Gambar III.1  Uji- t ................................................................................ 40 
Gambar III.2 Uji F  ................................................................................ 41 
Gambar IV.1  Uji Normalitas .................................................................. 52 








A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia adalah salah satu elemen penting dalam organisasi 
yang mampu menggerakkan seluruh aktivitas guna pencapaian tujuan pada 
organisasi (Hasibuan et al, 2015, hal.136). Hal ini menandakan bahwa diperlukan 
adanya proses pengelolaan sumber daya manusia yang efektif di dalam suatu 
organisasi. Namun, masalah yang sering kali dihadapi adalah adanya faktor sikap 
dan perilaku karyawan yang tidak dapat dikendalikan dalam proses pengelolaan 
sumber daya manusia. Hal ini dikarenakan organisasi yang menaunginya kurang 
memahami faktor yang mempengaruhi terbentuknya perilaku individu tersebut. 
Manajemen dan sumber daya manusia merupakan asset yang sangat besar 
pengaruhnya terhadap kemajuan suatu perusahaan (Daulay et al, 2016, hal.3). 
Untuk  mencapai apa yang telah menjadi tujuan perusahaan yang telah 
direncanakan sebelumnya, maka perusahaan harus mampu membentuk manusia 
yang bermotivasi kuat dan berani melihat perubahan sebagai suatu tantangan  yang 
harus dihadapi. Manusia sebagai salah satu yang penting dalam organisasi sudah 
semestinya memerlukan pengelolaan yang baik dan terencana. 
Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia sangat beraneka ragam, baik 
jenis maupun tingkatannya, bahkan manusia memiliki kebutuhan yang cenderung 
tak terbatas (Hasibuan, 2015, hal.7). Artinya, kebutuhan selalu bertambah dari 
waktu ke waktu dan manusia selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk 




sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu manusia terdorong 
untuk melakukan aktivitas yang disebut dengan kerja,  
 Peningkatan kebutuhan manusia, membuat semua orang berlomba-lomba 
dalam meningkatkan hasil kerja yang nantinya akan berdampak pada penghasilan 
yang diinginkannya yang pastinya akan membuat mereka merasa puas atas apa 
yang telah mereka kerjakan (Hasibuan, 2015, hal.7). Tetapi jika mereka tidak 
merasa puas atas apa yang telah mereka capai mereka akan melakukan sebuah 
tidakan salah satu tindakannya yaitu pindah kerja atau turnover atau biasa disebut 
resign. 
Turnover merupakan keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari 
perusahaan secara sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain 
menurut pilihannya sendiri, (Teet & Mayer dalam Barling & Cooper, 2008, 
hal.199). 
Turnover merupakan fungsi dari ketertarikan individu yang kuat terhadap 
berbagai alternatif pekerjaan lain di luar organisasi atau sebagai penarikan diri dari 
pekerjaan yang sekarang yang tidak memuaskan, (Barling & Cooper, 2008, 
hal.199). 
Keinginan pindah kerja (turnover intention) merupakan hal yang dapat 
dialami setiap karyawan. Keinginan pindah kerja biasanya muncul apabila 
karyawan merasa bahwa perusahaan tempat bekerja sekarang sudah tidak bisa lagi 
memenuhi kebutuhan mereka sehingga melahirkan beberapa perilaku agresif 
karyawan seperti melakukan sabotase, sengaja melakukan kesalahan kerja, suka 
membolos bahkan hingga menyebabkan mereka mempunyai keinginan untuk 




Sebenarnya banyak faktor- faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover 
yang sangat kompleks dan saling berkaitan satu sama lain diantaranya faktor-faktor 
tersebuat adalah faktor usia, lama bekerja, tingkat pendidikan, terikat dengan 
organisasi, kepuasan kerja dan budaya perusahaan (Kartono, 2016 hal.46). 
Menurut Griffeth dalam Ridlo (20012, hal.18), “Mengungkapkan bahwa 2 
faktor yang sangat berpengaruh pada turnover intention yaitu: kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi”. Kinerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja 
karyawan yang dimiliki perusahaan tersebut. Apabila karyawan tersebut memiliki 
kinerja yang baik, dengan menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu, maka 
kinerja perusahaan tentunya juga akan baik. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
untuk memperhatikan kepuasan kerja karyawan dengan memberikan kebutuhan- 
kebutuhan yang diharapkan oleh karyawan sehingga nantinya mereka dapat 
meningkatkan motivasi, produktivitaas kerja, dan tentunya memiliki loyalitas yang 
tinggi kepada perusahaan.  
Selain kepuasan kerja, hal lain yang dapat mempengaruhi turnover intention 
adalah komitmen organisasi (Cohen & Ronet, 2007). Karyawan merupakan aset 
perusahaan, maka karyawan perlu dikelola dengan baik agar karyawan tersebut 
dapat memberikan manfaat yang baik bagi perusahaan dan dapat membantu 
perusahaan dalam mencapai tujuannya.  
Keinginan pindah kerja merupakan sinyal awal terjadinya turnover 
karyawan didalam sebuah perusahaan. Hal tersebut perlu dijadikan perhatian bagi 
perusahaan karena tingginya tingkat turnover merupakan ukuran yang sering 
digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi. Intensi 




perlu menguranginya sampai pada tingkat-tingkat yang dapat diterima (Septiari, 
2014 hal.64).  
Penelitian yang dilakukan pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 
1967 cabang medan adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Dalam 
menjalankan tugasnya perusahaan menganggap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi sangat penting demi mewujudkan target yang telah perusahaan 
rencanakan sebelumnya. 
Berdasarkan riset yang dilakukan, penulis menyimpulkan beberapa masalah 
yang terjadi diperusahaan PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 cabang 
medan. Yaitu masalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Dengan ini penulis 
tertarik untuk menyusun suatu tulisan ilmiah yang berjudul : Pengaruh Kepuasan 
Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja (Turnover 
Intention) Pada Agen PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang 
Medan. 
 
B. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas dapat disimpulkan 
bahwa masalah yang yang dihadapi perusahaan adalah: 
1. Tidak puasnya karyawan dalam bekerja karena tidak dipromosikan jabatannya 
oleh perusahaan. 
2. Kurangnya komitmen karyawan terhadap perusahaan sehingga karyawan 
mudah beralih pada perusahaan lain. 
3. Mudahnya karyawan melepaskan pekerjaanya dikarenakan mereka merasa 




C. Batasan Masalah & Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi diatas penulis memfokuskan 
dan memperkecil bahasan masalah agar tidak menjadi kesimpangsiuran dalam 
pembahasan. Dalam penelitian ini penulis hanya akan membahas sebatas kepuasan 
kerja, komitmen organisasi serta intensi pindah kerja (turnover intention) pada agen 
PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 cabang Medan. 
2. Rumusan Masalah 
a. Apakah pengaruhnya kepuasan kerja terhadap intensi pindah kerja (turnover 
intention) pada Agen PT. Asuransi Umum Bumiputera muda 1967? 
b. Apakah pengaruhnya komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja 
(turnover intention) pada Agen PT. Asuransi Umum Bumiputera muda 
1967? 
c. Apakah pengaruhnya kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap 
intensi pindah kerja (turnover intention) pada Agen PT. Asuransi Umum 
Bumiputera muda 1967? 
 
D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah: 
a. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap terhadap intensi 
pindah kerja (turnover intention) pada Agen PT. Asuransi Umum 




b. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap terhadap intensi 
pindah kerja (turnover intention) pada Agen PT. Asuransi Umum 
Bumiputera muda 1967? 
c. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap terhadap intensi pindah kerja (turnover intention) pada Agen PT. 
Asuransi Umum Bumiputera muda 1967? 
2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat penelitian ini adalah: 
a. Bagi penulis, sebagai wadah melatih penulis untuk berfikir secara ilmiah 
pada bidang manajemen sumberdaya manusia, khususnya yang berkaitan 
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi perusahaan. 
b. Untuk perusahaan, dapat memberikan masukan kepada pihak PT. Asuransi 
Umum bumiputera Muda 1967 cabang medan untuk mendapatkan 
gambaran tentang kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 
c. Bagi pihak lain, diharapkan dapat digunakan sebagai perbandingan atau 






A. Uraian Teoritis 
1. Intensi Pindah Kerja 
a. Pengertian Intensi Pindah Kerja 
Pengertian intensi pindah kerja adalah keinginan seorang karyawan untuk 
berpindah, berhenti atau keluar dari tempat bekerja yang dilakukan secara sukarela 
atau atas kemauan sendiri maupun keputusan dari organisasi. Umumnya 
turnover dilakukan karena karyawan ingin mendapatkan pekerjaan yang lebih baik 
Intensi pindah kerja diartikan sebagai keinginan atau niat tenaga kerja 
keluar dari perusahaan. Intensi pindah kerja karyawan tidak bisa dihindari, 
sekalipun sebuah organisasi berkomitmen penuh untuk membuat lingkungan kerja 
yang bagus. Turnover sangat merugikan perusahaan karena banyak biaya yang telah 
dikeluarkan untuk perekrutan karyawan yang dilakukan. Masalah lain yang 
ditimbulkan oleh turnover adalah turunnya produktifitas disebabkan kehilangan 
karyawan sampai dengan adanya pengganti karyawan yang baru. 
Knudsen dalam Kartono (2017, hal.43) “Turnover intention adalah perilaku 
sejauh mana pegawai berniat untuk meninggalkan atau tetap menjadi bagian dari 
organisasi ataupun perusahaan”.  
Menurut Hulin dalam Barling & Cooper (2008, hal.198) “Turnover 
intention (keinginan berpindah kerja) adalah kecenderungan atau niat karyawan 
untuk berhenti bekerja dadri pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya 





Menurut Farrel, dalam Barling & Cooper (2008, hal.199) “ Intensi pindah 
kerja adalah niat individu untuk melakukan suatu perilaku yang pasti, intensi 
mengarahkan perilau agar ditampilkan pada waktu dan kesempatan yang tepat”. 
Menurut Wilandha dan Wahyuningtyas dalam Kartono (2017, hal.44) 
menyatakan: 
“Turnover intention merupakan keinginan pegawai untuk 
memindahkan diri secara sukarela dari organisasi atau perusahaan 
atau dianggap sebagai gerakan karyawan untuk mengundurkan diri 
dari organisasi, yang dapat dilihat dari beberapa indikasi antaria lain: 
kecenderungan untuk menunggalkan perusahaan (tendency to loave 
the company), kemungkinan untuk mencari pekerjaan lain 
(possibility to find another job), kemungkinan untuk berfikir keluar 
dari perusahaan dalam waktu dekat (possibility to think out of the 
company in the near time), kemungkinan untuk keluar dari 
perusahaan jika ada kesempatan yang lebih baik (possibility to think 
out of the company if there is any better opportunity)”. 
 
Menurut Mobley dalam Ridlo (2017, hal.44) “Turnover merupakan perilaku 
berhentinya pegawai dari anggota suatu organisasi dengan disetai pemberian 
imbalan keuangan oleh organisasi yang bersangkutan. ”.  
Menurut Thakre dalam Kartono (2017, hal.45) “Turnover intention 
merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan sebuah organisasi secara 
sukarela saat ini secara perilaku mencari pekerjaan baru”. 
Menurut Supriyanto dalam Ridlo (2012, hal.5) “turnover adalah proporsi 
jumlah anggota organisasi yang secara sukarela (voluntary) dan tidak (non 
voluntary) meninggallkan organisasi dalam kurun waktu tertentu”. 
Dari uraian diatas, dapat diketahui bahwa turnover intention adalah niatan 






b. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Turnover intention  
Menurut Hom & Griffeth dalam Barling & Cooper (2008, hal. 199) Faktor 
yang mempengaruhi turnover intention saling berkaitan satu sama lain yaitu: 
1) Upah  
  Upah pembayaran memainkan peran penting dalam pekerjaan 
pada masa ini dan pada masa depan. Bahwa karyawan yang dibayar 
lebih tinggi dalam tingkat hirarki yang sama cenderung untuk tetap 
bertahan dalam organisasi. 
2) Desain pekerjaan 
Adalah proses penentuan tugas- tugas yang akan dilaksanakan 
oleh para karyawan yang telah masuk dalam ruang lingkup 
pekerjaan. 
3) Pelatihan dan pengembangan 
Yaitu proses untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 
teknis karyawan dalam bekerja diperusahaan tersebut. 
4) Perkembangan karir 
Yaitu sejauh mana karyawan bisa menempatkan dirinya dan 
meningkatkan karirnya untuk lebih tinggi karena prestasi yang 
dibuat lalu diapresiasi oleh perusahaan untuk dinaikkan jabatannya. 
5) Komitmen Organisasi 
Komitmen sebagai kekuatan relatif dari individu dalam 
identifikasi dengan dan keterlibatan dalam organisasi tertentu. 
Komitmen dapat dilihat sebagai loyalitas sebuah sebuah organisasi 
atau suatu pekerjaan. Komitmen organisasi di konsepkan dalam tiga 
keadaan psikologis yang berbeda yang mempengaruhi apakah 
karyawan akan tetap atau  meninggalkan organisasi. 
6) Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional menyenangkan yang 
dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang dalam mencapai atau 
memfasilitasi pencapaian nilai pekerjaannya. Kepuasan kerja 
menjadi keterikatan afektif seseorang. Hal ini dikonseptualisasikan 
sebagai respon afektif dan emosional. Kepuasan didefinisikan 
sebagai sejauh mana karyawan memiliki orientasi afektif yang 
positif terhadap pekerjaan oleh organisasi. Orientasi afektif negatif 
terhadap organisasi akan muncul ketika karyawan tidak puas. 
Kepuasaan kerja mencakup otonomi, pay satisfaction, participation, 
fleksibilitas pekerjaan, job design dan supervisory support. 
7) Bermasalah dengan atasan 
Tidak cocoknya atasn dengan karyawan juga bisa membuat 
karyawan dengan mudah untuk mengundurkan diri dari perusahaan 




Menurut Mobley dalam Ridlo (2012, hal.17) menyatakan bahwa banyak 
faktor yag menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun, faktor-
faktor yang paling dominan antara lain adalah:      
1) Kepuasan kerja 
Pada tingkat individu, kepuasan merupakan variabel psikologis 
yang selalu menjadi faktor dominan dalam keinginan pindah kerja. 
Aspek kepuasan tersebut meliputi kepuasan akan upah dan promosi, 
kepuasan atas supervise, kepuasan dengan rekan kerja, dan kepuasan 
akan pekerjaan dan isi kerja. 
2) Komitmen organisasi dari karyawan 
Komitmen organisasi sebagai konsep yang turut menjelaskan 
konsep tsb sebagai bentuk perilaku dan komitme organisasi dapat 
dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen mengacu pada respon 
emosional (affective) individu kepada keseluruhan organisasi, 
sedangkan kepuasan mengarah pada respon emosional atas aspek 
khusus dari pekerjaan. 
 
Dari faktor-faktor diatas dapat disimpulkan bahwa penyebab turnover 
intention adalah berasal dari faktor internal dan juga faktor eksternal. Faktor 
internalnya yaitu: ketidakpuasan kerja, kondisi lingkungan, jam kerja yang panjang 
dengan upah yang minim, dan program pelatihan karyawan yang buruk. Sementara 
faktor eksternalnya yaitu: komitmen organisasi serta upah yang lebih tinggi 
diperusahaan lain.  
c. Indikator Turnover Intention 
Menurut Lum et al., dalam Kartono (2017, hal.44) indikator pengukuran 
turnover intention terdiri atas: 
1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting): mencerminkan 
individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di 
lingkungan pekerjaaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan berpikir untuk keluar 
dari tempat bekerjanya saat ini. 
2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for 
alternatives): mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari 
pekerjaan untuk organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering 




mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa lebih 
baik. 
3) Niat untuk keluar (Intention to Quit): mencerminkan individu 
yang berniat keluar. Karyawan berniat keluar apabila telah 
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan diakhiri 
dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar 
dari pekerjaannya.  
 
Menurut Harnoto (2002, hal.2) indikasi terjadinya turnover intention terdiri 
atas: 
1) Absensi yang meningkat 
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja 
biasanya ditandai dengan absensi yang semangkin meningkat. 
2) Mulai malas bekerja  
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, 
akan lebih malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah 
bekerja ditempat yang lain yang dipandang lebih mampu memenuhi 
semua keinginan karyawan yang bersangkutan. 
3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 
Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan 
pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan melakukan 
turnover.  
4) Peningkatan protes terhadap atasan 
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, 
lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan- kebijakan 
perusahaan kepada atasan. 
5) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 
Biasanya hal ini berlaku untuk karywan yang berkarakteristik 
positif. Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi 
terhadap tugas yang dibebankan, dan jika perilaku posotif karyawan 
ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru menunjukkan 
karyawan ini akan melakukan turnover. 
 
2. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Menurut Mangkunegara (2013, hal.117) “kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan yang berhubungan 





Menurut Handoko (2009, hal.193) “menyatakan bahwa 
kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan 
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan 
kegembiraan atau pernyataan emosi yang positif hasil dari penilaian 
salah satu pekerjaan ataupun pengalaman-pengalaman pekerjaan”.  
 
Menurut Moh.As’ad dalam Sunyoto (2012, hal.26) “ kepuasan kerja (job 
satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya”. 
Menurut Hasibuan (2012, hal.202) menyatakan bahwa 
“kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh sikap moral 
kerja, kedisiplinan dan presentase kerja. Kepuasan kerja dinikmati 
dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan”. 
 
Menurut Sutrisno (2012, hal.74) “kepuasan kerja adalah suatu sikap 
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubugan dengan situasi kerja, kerja sama 
antar karyawan, imbalan yang diterima dalam jerha dan hal-hal yang menyangkut 
fisik dan psikologis”. 
Menurut Wahjono  (2018, hal.98) “kepuasan kerja merupakan hasil para 
karywan tentang seberapa baik pekerjaan seseorang memberikan segala sesuatu 
yang dipandang sebagai suatu yang penting melalui hasil kerjanya”. 
Menurut Wexley dan Yukl dalam Sunyoto (2017, hal.211) ada 3 macam 
teori kepuasan kerja yang lazim dikenal, yaitu :   
1) Discrepancy Theory   
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter (1961). Ia mengukur 
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang 
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Kemudian Locke 
(1969) menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang tergantung 
pada discrepancy antara should be (expectation needs or value) 
dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya telah 




Wanous dan Lawer (1972) yang dikutip dari Wexley dan Yukl, 
menemukan bahwa sikap karyawan terhadap pekerjaan tergantung 
bagaimana discrepancy itu dirasakannya. 
2) Equity Theory   
Equity theory dikembangkan oleh Adams tahun 1963. Pendahulu 
dari teori ini adalah Zalzenik tahun 1958 yang dikutip dari Locke 
(1969). Prinsip teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas dan 
tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan 
(equity). Perasaan equity dan inequity atas situasi, diperoleh orang 
dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang 
sekelas, sekantor dan pemerintah dipengaruhi oleh motivasi.  
3) Two Factor Theory   
Prinsip teori ini bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan 
ketidakpuasan terhadap pekerjaan tidak merupakan variabel yang 
kontiniu. Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Frederick 
Herzberg tahun 1959. Beliau membagi situasi yang mempengaruhi 
sikap seseorang terhadap pekerjaan menjadi dua kelompok yakni :  
(a) Satisfiers atau motivator adalah situasi yang membuktikannya 
sebagai kepuasan kerja, yang terdiri dari achievement, 
recognition, work itself, responsibility and advancement.   
(b) Dissatisfier (Hygiene Factors) adalah faktor-faktor yang 
terbukti menjadi  sumber ketidakpuasan yang terdiri dari 
company policy and administration, supervision, technical, 
salary, interpersonal, relation, working condition, job security 
and status. Menurut teori ini perbaikan salary dan kondisi kerja 
tidak akan menghilangkan ketidakpuasan tetapi hanya 
mengurangi ketidakpuasan kerja. Selanjutnya Herzberg 
mengemukakan bahwa yang dapat memacu orang bekerja 
dengan baik dan bergairah hanyalah kelompok satisfiers.   
 
Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang 
berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang 
berhubungan dengan pekerjaan yang melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji 
yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai 
lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu 
pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain 
umur, kondisi kesehatan, kemampuan pendidikan. Pegawai akan merasa puas 




dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, pegawai akan merasa 
tidak puas. 
b. Faktor- Faktor kepuasan Kerja 
Faktor-faktor / dimensi yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Ghiselli 
dan Brown dalam Sunyoto (2017, hal.212) sebagai berikut :   
1) Kedudukan 
Orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada yang 
berkedudukan yang lebih rendah. 
2) Pangkat  
Pada pekerjaan yang mendasar pada perbedaan tingkat golongan, 
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada 
orang yang melakukannya. Jika ada kenaikan upah, maka ada yang 
beranggapan sebagai kenaikan pangkat. 
3) Umur  
Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan, umur 25 samrpai 35 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun 
adalah umur yang biasa menimbulkan perasaan kurang puas 
terhadap pekerjaannya. 
4) Mutu pengawasan  
Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan 
hubungan baik dari pimpinan dan hubungan yang lebih baik dari 
pimpinan dan bawahan sehingga karyawan akan merasa bahwa 
dirinya adalah bagian yang terpenting dari organisasi kerja tersebut. 
 
Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2017, 
Hal.120)  yaitu: 
1) Faktor pegawai 
Yaitu kecerdasan  (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, 
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 
kepribadian, emosi, cara berfikir, presepsi dan sikap kerja. 
2) Faktor pekerjaan 
Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), 
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, interaksi sosial, 










c. Indikator Kepuasan Kerja 
Ada bebrapa indikator yang digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan 
kerja  yang dirasakan oleh karyawan.  
Indikator kepuasan kerja menurut Robbins dalam Wijono (2010, hal. 175)  
1) Pekerjaan yang secara mental menantang 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi 
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan 
kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan 
umpan balik. Pekerjaanyang terlalu kurang menantangakan 
menciptakan kebosanan,tetapi pekerjaan yang terlalu banyak 
menantang akan menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada 
kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan 
mengalami kepuasan kerja. 
2) Kondisi kerja yang mendukung  
Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk karyawan 
pribadi maupun untuk mempermudah untuk mengerjakan tugas yang 
baik. Studi-studi membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai 
keadaan sekitar yang aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. 
3) Gaji atau upah yang pantas 
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi 
yang mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan 
pengharapan mereka. Bila upah dilihat sebagai andil yang 
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, 
dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan 
dihasilkan kepuasan. 
4) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 
Teori kesesuaian kepribadian pekerjaan, Holland menyimpulkan 
bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan 
dan okupasi akan menghasilkan seorang individu yang lebih 
terpuaskan.  
5) Rekan sekerja yang mendukung 
Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan 
akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tindakan mengejutkan apabila 
mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan 









Menurut Luthans dalam Mangkunegara (2017, hal.121) indikator kepuasan: 
1) Pekerjaan itu sendiri yang terbagi atas pekerjaan sesuai dengan 
keahlian, tugas yang penting dan peluang dalam pengambilan 
keputusan. 
2) Imbalan yang terbag atas gaji sesuai standart perusahaan, gaji 
juga sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan bonus sesuai dengan 
kemampuan. 
3) Kesempatan promosi yang terbagi atas kesempatan secara adil 
dan kesempatan promosi sesuai dengan prestasi karyawan. 
4) Pengawasan yang terbagi atas memperlakukan bawahan dengan 
cara yang baik dan adanya perhatian dari atasan dalam melakukan 
pekerjaan. 
5) Rekan kerja yaitu, kesesuaian terhadap rekan kerja mengenal hal-
hal yang berkaitan dengan pekerjaan. 
 
Menurut Bismala, dan Arianty (2015, hal.46) cara karyawan 
mengungkapkan ketidak puasan kerja yaitu: 
1) Exit, yaitu tindakan keluar dari pekerjaan. Ini merupakan 
tindakan yang frontal dilakukan oleh pegawai yang mengalami 
ketidak puasan terhadap perusahaan. 
2) Suara, yaitu melakukan penyuaraan atas ketidakpuasan yang 
dialami kepada pihak manajemen, dalam upaya mendapatkan 
perhatian atas ketikpastian yang dialami. 
3) Kesetiaan, merupakan tindakan untuk tetap bertahan, dengan 
harapan perusahaan akan memperhatikan keadaannya. 
4) Pengabaian, merupakan tindakan tidak mematuhi prosedur kerja 
dan segala peraturan yang dibuat perusahaan, selama perusahaan 
tidak memberikan kepuasan kerja kepadanya. 
 
 
3. Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi ialah sikap pegawai yang tertarik dengan tujuan, nilai 
dan sasaran organisasi yang ditunjukkan dengan adanya penerimaan individu atas 
nilai dan tujuan organisasi serta memili keinginan untuk berhubungan dengan 
organisasi kesediaan bekerja keras sehingga membuat individu betah dan tetap 





Menurut Bathaw dan Grant dalam Utaminingsih (2014, hal.144) “komitmen 
sebagai keinginan karyawan untuk tetap mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi dan bersedia melakukan usaha yang tinggi demi pencapaian tujuan 
organisasi”.  
Menurut Barnes dalam Yusuf (2018, hal.29) “komitmen adalah suatu 
keadaan yang secara global mewakili pengalaman ketergantungan pada suatu 
hubungan atau relationship. Relationship secara khusus menjelaskan suatu 
hubungan jangka panjang antara perusahaan dengan karyawan”. 
Menurut Wiener dalam Utaminingsih (2014, hal.142) “komitmen organisasi 
didefinisikan sebagai dorongan dari dalam diri individu untuk berbuat sesuatu agar 
dapat menunnjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan lebih 
mengutamakan kepentingan organisasi”. 
Komitmen sering dikaitkan dengan keadaan dimana seorang pegawai 
memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.  
Komitmen organisasi timbul secara bertahap dalam diri pribadi karyawan. 
Berawal dari kebutuhan pribadi terhadap organisasi, kemudian beranjak menjadi 
kebutuhan bersama dan rasa memiliki dari para anggota karyawan terhadap 
organisasi (Wibowo, 2016, hal.163). 
Bashaw dan Grant dalam sopiah (2008, hal.159) “menjelaskan bahwa 
komitmen karyawan terhadap organisasi merupakan sebuah proses 
berkesinambungan dan merupakan sebuah pengalaman individu ketika bergabung 




Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008, hal.155) “komitmen 
organisasional adalah derajat yang mana karyawan pecaya dan menerima tujuan-
tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau akan meninggalkan organisasi”.  
Steers dalam Yusuf (2018, hal.27) “menyatakan bahwa:  
“komitmen organisasional sebagai rasa identifikasi (kepercayaan 
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk 
berusaha sebaik mungkin untuk kepentingan organisasi, dan 
loyalitas keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 
bersangkutan yang dinyatakan oleh seorang karyawan terhadap 
perusahaannya”. 
 
Wursanto dalam Sopiah (2008, hal.158) mengemukakan bahwa rasa 
memiliki dari karyawan pada kelompoknya dapat dilihat sbb: 
1) Adanya loyalitas dari anggota kepada anggota lain. 
2) Adanya loyalitas terhadap kelompoknya. 
3) Kesediaan berkorban dari para anggota baik moral maupun 
material demi kelangsungan hidup kelompoknya. 
4) Adanya rasa bangga para anggota kelompok apabila kelompok 
tersebut mendapat nama baik dari masyarakat. 
5) Adanya letupan emosi dari para anggota apabila kelompoknya 
mendapat celaan baik itu dilakukan individu ataupun kelompok 
lain. 
6) Adanya niat baik bagi para anggota kelompok untuk tetap 
menjaga nama baik kelompoknya dalam keadaam apapun. 
 
Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa definisi komitmen 
organisasional adalah kepercayaan karyawan kepada perusahaan dalam 
mengidentifikasi dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan, tujuan perusahaan, 
mencakup unsur loyalitas terhadap perusahaan dan keterlibatan dalam pekerjaan. 
b. Faktor- Faktor Komitmen Organisasi 
Menurut Steers dalam Utaminingsih (2014, hal.162) Terdapat 3 faktor yang 
mempengaruhi komitmen organisasi yaitu: 
1) Karakteristik pribadi individu 
Karakteristik pribadi terbagi kedalam dua variabel, yaitu variabel 




mencakup gender, usia, status pernikahan, tingkat pendidikan, dan 
lamanya seseorang bekerja pada suatu organisasi. Sedangkan 
diposisional mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki anggota 
organisasi. Variabel diposisional ini memiliki hubungan yang lebih 
kuat dengan komitmen berorganisasi, karena adanya perbedaan 
pengalaman masing-masing anggota organisasi tersebut. 
2) Karakteristik organisasi 
Yaitu struktur organisasi, desain kebijaksanaan dalam organisasi 
dan bagaimana kebijaksanaan organisasi tersebut disosialisasikan. 
3) Pengalaman organisasi 
Pengalaman organisasi mencakup kedalam kepuasan dan 
motivasi anggota organisasi selama berada dalam organisasi, 
perannya dalam organisasi, dan hubungan antara anggota organisasi 
dengan supervisoratau pimpinannya. 
 
Menurut Steers dan Porter dalam Wibowo (2016, hal. 164) komitmen 
organisasi dipengaruhi oleh faktor- faktor sebagai berikut: 
1) Faktor personal 
Yaitu kondisi potensial, kapasitas kemampuan dan kemauan 
seorang anggota dengan kebutuhan organisasi. Suatu organisasi 
mencari calon anggota dengan potensi, kapasitas kemampuan, dan 
kemampuan bekerja sama yang baik. Yang meliputi job expectation, 
psychological, contract, job choice factors, karakteristik personal. 
Keseluruhan fator ini akan membentuk komitmen awal. 
2) Faktor organisasi 
Antara lain menyangkut: 
(a) Desentralisasi dan otonomi tanggung jawab 
Organisasi sentralistik dengan segala keputusan ditentukan 
dari atas, ternyata kurang efektif dalam operasional sehari-hari. 
Jenjang struktural yang terlalu rumit dan birokratis membuat 
organisasi kerja kurang efektif. Mekanisme sistem kerja yang 
jelas dan tugas optimalisasi fungsi pemberdayaan antar bagian 
dan desentralisasi wewenang berkorelasi positif terhadap 
komitmen. 
(b) Partisipasi aktif  
Ikut berpartisipasi aktif dalam setiap kegiatan termasuk 
dalam pengambilan keputusan dan rasa kepemilikan, berkorelasi 
positif pada komitmen. 
(c) Hubungan baik 
Apabila kualitas hubungan baik sering kali terjadi, diskusi 
tentang penyelesaian masalah dalam organisasi. 
Semua faktor ini akan membentuk atau memunculkan tanggung 
jawab. 
3) Non organizational factors 
Yang meliputi availability of alternative jobs. Faktor yang bukan 




pekerjaan lain. Jika ada dan lebih baik, tentu karyawan akan 
meninggalkannya. 
 
David dalam Utaminingsih (2014, hal.162) mengemukakan 4 faktor yang 
mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi. Yaitu: 
1) Faktor personal : usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 
pengalaman kerja, kepribadian dan lain-lain. 
2) Karakteristik pekerjaan : lingkup jabatan, tantangan dalam 
pekerjaan, konflik pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, dan 
lain-lain. 
3) Karakteristik struktur : besar kecilnya organisasi, bentuk 
organisasi, kehadiran serikat pekerja, dan lain-lain.  
4) Pengalaman kerja : pengalaman kerja sangat berpengaruh 
terhadap komitmen karyawan dapa organisasi. 
 
Dari faktor-faktor diatas dapat disimpulkan bahwa yang mempengaruhi 
komitmen organisasi adalah: 
1) Faktor personal 
2) Faktor organisasi dan 
3) Faktor yang bukan dari dalam organisasi. 
c. Indikator Komitmen Organisasi 
Menurut Allen dan Mayer dalam Utaminingsih  (2014, hal.165) ada 3 yaitu: 
1) Komitmen efektif 
Komitmen efektif (affective commitment), merupakan keterikatan 
emosional terhadap organisasi dan kepercayaan terhadap nilai-nilai 
organisasi  
(a) Keinginan berkarir diorganisasi 
(b) Perasaan menjadi bagian keluarga 
(c) Perasaan ikut memiliki 
2) Komitmen berkelanjutan  
Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) yang tinggi 
akan bertahan diorganisasi, bukan karena alasan emosional, tetapi 
karena adanya kesadaran dalam individu tersebut akan kerugian 
yang akan dialami jika meninggalkan organisasi. 
(a) Kecintaan pegawai kepada organisasi 
(b) Keinginan bertahan dengan pekerjaannya 
(c) Bersedia mengorbankan kepentingan pribadi  
(d) Keterikatan pegawai kepada pekerjaan 




3) Komitmen normatif 
Komitmen normatif (normative commitment) merupakan suatu 
keharusan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena alasan 
moral ataupun alasan etika. 
(a) Kesetiaan terhadap organisasi 
(b) Kebahagiaan dalam bekerja 
(c) Kebanggaan bekerja pada organisasi. 
Menurut Robbins dan Judge dalam Yusuf (2018, hal.37) untuk mengukur 
komitmen organisasi digunakan 3 indikator yaitu: 
1) Komitmen efektif (affective commitment) 
Yaitu perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam 
nilai-nilainya. 
2) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 
Yaitu nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu 
organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi 
tersebut. Seorang karyawan mungkin berkomitmen pada seorang 
pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan merasa bahwa 
pengunduran diri dari perusahaan akan menghancurkan keluarganya 
.  
3) Komitmen normatif (normative commitment) 
Yaitu kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan-
alasan moral atau etis. Seseorang akan bertahan dengan pemberi 
pekerjaan karena ia merasa jika ia meninggalkannya ia akan 
mendapat kesulitan. 
 
d. Manfaat Komitmen Organisasi 
Organisasi menginginkan agarseluruh pegawai memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi, manfaatnya yaitu: 
1) Menghindari biaya pergantian pegawai yang tinggi 
Ketika seorang pegawai berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian 
pegawai dan akan tetap bertahan sebagai anggota organisasi atau meninggalkan 







2) Mengurangi atau meringankan supervise pegawai 
Pegawai yang berkomitmen dan memiliki keahlian yang tinggi akan 
mengurangi keperluan supervise terhadapnya. Supervise yang ketat dan 
pengawasan yang melekat akan membuang-buang waktu dan biaya. 
3) Meningkatkan efektivitas organisasi 
Penelitian menunjukkan ketiadaan komitmen dapat mengurangi efektivitas 
organisasi. Menurut Luthas (2011), “Sebuah organisasi yang pegawainya 
memiliki komitmen organisasi akan mendapatkan hasil yang diinginkan seperti 
kinerja tinggi, tingkat pergantian pegawai yang rendah, dan tingkat ketidak 
hadiran yang rendah”. Selain itu juga akan menghasilkan hal lain yang 
diinginkan yaitu iklim organisasi yang hangat, mendukung menjadi anggota 
tim yang baik dan siap membantu.  
B. Kerangka Konseptual 
1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Pindah Kerja (Turnover 
Intention) 
Kepuasan pada dasarnya, merupakan suatu hal yang bersifat pribadi, karena 
kebutuhan dan keinginan akan kepuasan dari setiap orang berbeda-beda. Karyawan 
yang merasa dekat dengan organisasi, memandang organisasi sebagai tempat unruk 
memenuhi kebutuhan pribadi mereka. Oleh karena itu, setiap orang akan 
melakukan berbagai cara untuk perusahaan agar dirinya merasa puas atas apa yang 
telah mereka kerjakan.  
Kepuasan kerja karyawan dapat dilakukan dengan memberi gaji dan upah 




penghargaan dimana karyawan akan merasa bahwa mereka dibutuhkan 
diperusahaan. 
Berdasarkan hasil penelitian Hanafiah (2014) dalam penelitiannya 
mendapatkan hasil bahwa pengaruh yang ada antara kepuasan kerja dengan intensi 
pindah kerja adalah signifikan. 
Hasil penelitian Irbayuni (2012), menyatakan bahwa, terdapat pengaruh positif 
dan tidak signifikan antara kepuasan kerja dengan intensi pindah kerja (turnover 
intention). 
  Hasil penelitian Halimah, dkk (2016) menyatakan bahwa, semangkin tinggi 
tingkat kepuasan kerja maka semangkin rendah tingkat intensi pindah kerja pada 
sebuah perusahaan. Dan hasil penelitian yaitu adanya pengaruh negatif dan 
signifikan antara kepuasan kerja terhadap intensi pindah kerja (turnover intention).   
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja 
(Turnover Intention) 
Menurut Grant, et al (2001) menuntukkan bahwa ”semangkin tinggi kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi diharapkan akan menurunkan maksud dan tujuan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi”.  
Berdasarkan hasil penelitian Saputro, dkk (2016). Hasil penelian tersebut 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima, sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan adanya pengaruh yang 




Hasil penelitian Sobirin, dkk (2016) menyatakan bahwan komitmen 
organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi pindah kerja. Sehingga Ho diterima 
dan menolak Ha. 
Hasil penelitian Gracia (2005) menyatakan bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap intensi pindah kerja.   
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi 
Pindah Kerja (Turnover Intention) 
Menurut Mobley, et al (1978) keinginan pindah kerja (intention turnover) 
adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya 
secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut 
pilihannya sendiri. Mowday, et al dalam Meyer Allen (1991) mendefinisikan 
komitmen organisasi secara mendasar dibagi dalam komitmen sikap dan komitmen 
perilaku. Komitmen sikap didefinisikan sebagai sebuah sikap yang ditujukan pada 
proses dimana orang mulai berpikir hubungan mereka dengan sebuah organisasi. 
Hal ini juga dapat diartikan sebagai pola pikir dari individual yang merasakan 
secara dalam bagaimana mereka menilai diri dan tujuan mereka apakah sejalan 
dengan kehendak dan tujuan organisasi atau tidak. Sedangkan komitmen perilaku 
berhubungan dengan sebuah proses dimana seseorang terkunci dalam sebuah 
organisasi karena kondisi tertentu.  
Berdasarkan hasil penelitian Anugerah, dkk (2015). Menyatakan terdapat 
pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja, komitmen organisasi secara 
bersama-sama terhadap intensi pindah kerja (turnover intention) belle view hotel 




hotel semarang dipengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi sedangkan 
sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.  
Dalam penelitian Fitri, (2018) Menyatakan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi 
pindah kerja pada karyawan hotel bintang 3 diyogyakarta. 
Dalam penelitian Mawardi, (2016) menyatakan bahwa tidak ada pegaruh 
antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja pada 
CV. Semoga Jaya Cabang Tenggarong. Menurut lumt, et al. (2012) Menyimpulkan 
bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi lebih mempunyai hubungan yang 
kuat terhadap niat keluar. 
Berdasarkan teori-teori dan kajian-kajian penelitian terdahulu, maka disusun 
kerangka konseptuan mengenai pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap intensi pindah kerja (turnover intention) pada PT. Asuransi Umum 



















C. Hipotesis  
Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah: 
1. Kepuasan kerja pengaruh terhadap intensi pindah kerja (turnover intention) 
pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
2. Komitmen organisasi pengaruh terhadap intensi pindah kerja (turnover 
intention) pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
3. Kepuasan kerja dan komitmen organisasi pengaruh terhadap intensi pindah 






A. Pendekatan Penelitian 
Didalam penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan asosiatif. 
Pendekatan asosiatif digunakan karena penelitian ini menggunakan dua buah 
variabel bebas yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan menggunakan 
satu variabel terikat yaitu intensi pindah kerja (turnover intention). Tujuannya 
untuk mengetahui apakah ada hubungannya antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap intensi pindah kerja (turnover intention). 
B. Definisi Operasional variabel 
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 
untuk mengetahui baik buruknya suatu penelitian. Adapun definisi operasional dari 
skripsi ini adalah: 
1. Intensi Pindah Kerja (turnover intention) (Variabel Y) 
Lee dalam Karnoto (2017, hal.43)  “menjelaskan bahwa Turnover intention 
merupakan suatu presepsi subjektif dari anggota organisasi untuk berhenti dari 
pekerjaannya saat ini dengan tujuan untuk mencari kesempatan lain”.  
Tabel III.1 
Indikator Intensi Pindah Kerja 
No Indikator No 
1 Memikirkan keluar 1,5 
2 Mencari pekerjaan 6,10 
3 Niat untuk keluar 11,15 




2. Kepuasan Kerja (Variabel X1) 
Menurut Bismala, et al (2015, hal.45) “kepuasan kerja adalah suatu 
efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan”. Kepuasan 
adalah cermin diri perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Robbin dalam 
Bismala, et al (2015, hal.45) “mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap 
umum seorang individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran 
yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya 
mereka teriman”.  
Tabel III.2 
Indikator Kepuasan Kerja 
NO Indikator NO 
1 Pekerjaan yang menantang 1,3 
2 Kondisi kerja yang mendukung  4 
3 Gaji atau upah yang pantas 5,6 
4 Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 7,9 
5 Rekan sekerja yang mendukung 10,12 
Sumber (Robins, dalam wijono, 2010, hal.175) 
3. Komitmen Organisasi (Variabel X2) 
Luthans (2009) “mengatakan komitmen organisasi merupakan sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan kepada organisasi dan merupakan suatu proses 
berkelanjutan dimana anggota organisasi mengungkapkan perhatian mereka 







Indikator Komitmen Organisasi 
NO Indikator NO 
1 Komitmen efektif 1,5 
2 Komitmen berkelanjutan 6,9 
3 Komitmen normatif  10 
Sumber (Allen dan Mahyer dalam Utaminingsih, 2014, hal.165) 
 
 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Dalam pelaksanaan penelitian ini, lokasi penelitian yang dipilih peneliti adalah 
PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan, yang terletak di 
JL. Prof HM Yamin SH No 216 Medan. 
2. Waktu Penelitian 




No  Jenis Penelitian 
 
Nov’18 Des’18 Jan’19 Feb’19 Mart’19 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Pengajuan judul                     
2 Penyusunan dan 
bimbingan 
                    
3 Penyelesaian proposal                     
4 Seminar proposal                     
5 Penyelesaian skripsi                     






D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Menurut Juliandi dan Irfan (2013, hal.50) “populasi merupakan totalitas dari 
seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian sekelompok orang, 
kejadian atau segala sesuatu yang memiliki karakteristik tertentu”. Apabila seorang 
ingin meneliti semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka 
penelitiannya merupakan penelitian populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah 
para Agen PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 cabang Medan yaitu 
berjumlah 45 orang . 
2. Sampel 
Menurut Juliandi dan Irfan (2013, hal.50) “sampel adalah wakil dari populasi”. 
Penelitian ini menggunakan seluruh populasi yang dimiliki perusahaan cabang 
tersebut yaitu sebanyak 45 orang agen untuk menjadi sampel penelitian atau sampel 
jenuh. Sampel jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya 
dilakukan jika populasi dianggap kecil atau kurang dari 100. (Sugiyono, 2017, 
hal.85).  
E. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian 
ini, maka teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Wawancara  
Wawancara yaitu melakukan tanya jawab dengan mengajukan pertanyaan–





2. Dokumentasi  
Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dengan cara melihat atau 
menilai data-data historis masa lalu (Sugiyono, 2017). Untuk memperoleh data 
pendukung yang dibutuhkan dari sumber yang dapat dipercaya, maka 
digunakan teknik dokumentasi. Teknik dokumentasi berguna untuk 
memperoleh data tentang jumlah karyawan, dan data tentang gambaran umum 
PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
3. Daftar angket (Quisioner) 
Yaitu dengan menyebarkan daftar pertanyaan berstruktur kepada responden 
yang dijadikan sebagai sampel, dimana responden dapat memilih salah satu 
alternatif jawaban yang disediakan. Dimana setiap pertanyaan memiliki 5 opsi 




- Sangat setuju 
- Setuju 
- Kurang setuju 
- Tidak setuju 






Sumber (Sugiyono, 2017, hal.94) 
Untuk mengetahui hasil angket yang disebarkan, akan digunakan beberapa 
rumus untuk mengujinya yaitu: 
a) Uji Validitas 
Uji validitas berkenaan dengan tingkat kecermatan dalam suatu instrumen 
penelitian. Untuk mengukur validitas data setiap butir pertanyaan maka, digunakan 






√[n. ∑Xi2 − (∑Xi)²][n. ∑yi2 − (∑yi)²]
 
       (Sugiyono, 2017, hal.183) 
Keterangan:    
n = Banyaknya pasangan pengamatan 
∑X = Jumlah pengamatan variabel x 
∑Y = Jumlah pengamatan variabel y 
(∑X²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
(∑Y²) = Jumlah pengamatan variabel y 
(∑X)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 
(∑Y)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 
∑XY = Jumlah hasil kali x dan y 
Ketentuan apakah ada suatu instrumen valid atau tidak valid adalah melihat 
dari probabilitas koefisien korelasinya. Uji signifikan dilakukan membandingkan 
nilai thitung dengan ttabel dan nilai positif maka butir pertanyaan dan indikator tersebut 
dinyatakan valid.  
Hipotesisnya adalah: 
1) H0 : p = 0, tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak valid) 
2) Hi : p = 0, ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid). Karakteria 
penerimaan atau penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 
(a) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitasnya yang 
dihitung < nilai probabilitasnya yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2- tailed 




(b) Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan nilai probabilitas yang 
dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (𝑠𝑖𝑔 2 −
𝑡𝑎𝑖𝑙𝑒𝑑 > 𝑎0,05). 
Berdasarkan data yang terkumpul, maka terdapat 12 butir pernyataan untuk variabel 
kepuasan kerja (X1), 10 butir pernyataan untuk variabel komitmen organisasi (X2), 
dan 15 butir penyataan untu variabel intensi pindah kerja (Y). Analisis item 
ditunjukkan pada tabel berikut: 
1. Kepuasan kerja (X1) 
Berikut ini tabel hasil validitas untuk variabel kepuasan kerja 
Tabel III.6 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
No r hitung Sig Status 
1 0,428 0,003<0,05 Valid  
2 0,460 0,001<0,05 Valid 
3 0,538 0,000<0,05 Valid 
4 0,504 0,000<0,05 Valid 
5 0,525 0,000<0,05 Valid 
6 0,439 0,003<0,05 Valid 
7 0,543 0,000<0,05 Valid 
8 0,513 0,000<0,05 Valid 




10 0,518 0,000<0,05 Valid 
11 0,577 0,000<0,05 Valid 
12 0,388 0,008<0,05 Valid 
 Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
 
Dari tabel r hitung diatas dapat dilihat bahwa item pernyataan 1 sampai 12 
yaitu dengan taraf signifikan seluruhnya dibawah 0,05 yang artinya semua item 
pernyataan dari variabel kepuasan kerja (X1) dikatakan valid. 
2. Komitmen Organisasi (X2) 
Berikut tabel hasil perhitungan validitas untuk variabel komitmen organisasi. 
Tabel III.7 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Komitmen Organisasi (X2) 
No r hitung Sig Status 
1 0,386 0,009<0,05 Valid  
2 0,570 0,000<0,05 Valid 
3 0,379 0,010<0,05 Valid 
4 0,657 0,000<0,05 Valid 
5 0,451 0,002<0,05 Valid 




7 0,386 0,009<0,05 Valid 
8 0,554 0,000<0,05 Valid 
9 0,689 0,000<0,05 Valid 
10 0,650 0,000<0,05 Valid 
 Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel r hitung diatas dapat dilihat bahwa item pernyataan 1 sampai 10 yaitu 
dengan taraf signifikan seluruhnya dibawah 0,05 yang artinya semua item 







3. Intensi Pindah Kerja (Y) 
Berikut tabel hasil perhitungan validitas untuk variabel intensi pindah kerja. 
Tabel III.8 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Intensi Pindah Kerja (Y) 
No r hitung Sig Status 
1 0,506 0,000<0,05 Valid  
2 0,365 0,014<0,05 Valid 




4 0,434 0,003<0,05 Valid 
5 0,408 0,005<0,05 Valid 
6 0,500 0,000<0,05 Valid 
7 0,306 0,041<0,05 Valid 
8 0,507 0,000<0,05 Valid 
9 0,500 0,000<0,05 Valid 
10 0,481 0,001<0,05 Valid 
11 0,507 0,000<0,05 Valid 
12 0,643 0,000<0,05 Valid 
13 0,582 0,000<0,05 Valid 
14 0,363 0,014<0,05 Valid 
15 0,485 0,001<0,05 Valid 
 Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel r hitung diatas dapat dilihat bahwa item pernyataan 1 sampai 15 yaitu 
dengan taraf signifikan seluruhnya dibawah 0,05 yang artinya semua item 
pernyataan dari variabel intensi pindah kerja (Y) dikatakan valid. 




Berarti adanya ketepatan data yang didapat dari waktu kewaktu. Tujuannya 
adalah untuk melihat apakah instrumen yang handal dapat dipercaya. 
Pengujian reliabilitas ini dengan menggunakan teknik Cranbach Alpha dengan 
rumus sebagai berikut: 
 
(Sumber Ghozali, 2005, hal.47) 
Keterangan: 
r 11  = Reabilitas instrumen  
k  = Banyak butir pertanyaan 
∑σb²   = Jumlah varians butir 
σ1² = Varians total 
karakteria pengujiannya: 
(1) Jika nilai cronbach alpha > 0,6 maka instrumen variabel adalah reliabel 
(terpercaya) 
(2) Jika nilai cronbach alpha  <  0.6 maka instrumen variabel tidak reliabel (tidak 
terpercaya). 
a. Kepuasan Kerja (X1) 
Tabel III.9 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,701 12 




Nilai koefisien reliabilitas Cronbach's Alpha adalah 0,701 > 0,6 maka dapat 




b. Komitmen Organisasi (X2) 
Tabel III.10 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,703 10 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Nilai koefisien reliabilitas Cronbach's Alpha adalah 0,703 > 0,6 maka dapat 
disimpulkan instrumen yang diuji tersebut adalah reliable atau handal. 
c. Intensi Pindah Kerja (Y) 
Tabel III.11 
Hasil Analisis Pernyataan Variabel Intensi Pindah Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,730 15 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Nilai koefisien reliabilitas Cronbach's Alpha adalah 0,730 > 0,6 maka dapat 
disimpulkan instrumen yang diuji tersebut adalah reliable atau handal. 




Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 
kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka 




1. Pengujian Asumsi Klasik 
a) Uji Normalitas Data 
Juliandi & Irfan (2013, hal.174)” menyatakan bahwa Pengujian normalitas 
data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel dependen 
dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak”. Model regresi yang 
baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 
Juliandi & Irfan (2013, hal.174) “kriteria pengambilan keputusanny adalah jika 
data penyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas”. 
b) Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Juliandi & 
Irfan (2013, hal.175) “cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan 
melihat faktor inflasi varian (variance inflasi factor / VIF) yang tidak melebihi 
4 atau 5”. Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas 
toleransi yang telah ditentukan (tidak lebih dari 5) maka, tidak terjadi 
multikolinearitas dalam variabel independen. 




Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terdapat ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan kepengamatan 
yang lain. Juliandi & Irfan (2013, hal.176) “ model regresi yang baik adalah 
yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas”. 
 
 
2. Regresi Linier Berganda 
Dalam penelitian ini teknis analisis data yang digunakan adalah analisis linier 
berganda untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel kepuasan kerja (X1), 
komitmen organisasi (X2), terhadap turnover intention (Y). Maka, pengolahan data 
akan dilakukan dengan menggunakan SPSS dengan rumus sebagai berikut: 
Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ 
(Sugiyono, 2017, hal.188) 
Dimana: 
Y        = Intensi pindah kerja 
X₁      = Kepuasan kerja 
X₂      = Komitmen organisasi 
a        = Konstanta 
b₁b₂   = Koefisien 
3. Uji Hipotesis 




Uji –t dilakukak untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 
individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidan terhadap 
variabel terikat (Y). Rumus perhitungannya : 
𝑡 =
r √n − 2 
√1 − r² 
 
(Sugiyono, 2017, hal.194) 
Keterangan: 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 
r = Korelasi varsial yang ditemukan. 






Kriteria Pengujian Hipotesis (uji-t) 
 
b) Uji F  
Uji F dilakukan untuk mengetahui adanya pengaruh secara bersamaan 







(1 − R2/n − k − 1)
 
(Sugiyono, 2017, hal.192) 
Keterangan: 
 F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 
 R² = Koefisien determinan 
 K = Jumlah variabel bebas 






Kriteria Pengujian Hipotesis (uji F) 
4. Koefisien Determinan 
Untuk mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan variabel 




𝐷 = 𝑅² 𝑥 100% 
(Sarwono, 2009, hal.99) 
Keterangan: 
D  = Determinasi 
R²  = Nilai korelasi berganda 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Dalam penelitian ini, penulis mengelola angket dalam bentuk data yang terdiri 
dari 12 pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (X1),  10 pernyataan untuk 
variabel komitmen organisasi (X2), dan 15 pernyataan untuk variabel intensi pindah 
kerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 45 orang agen yang bekerja 
pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan.  
a. Identitas Responden  
Data kuisioner yang disebarkan diperoleh beberapa karakteristik responden 
yakni, jenis kelamin, usia, lama kerja dan juga pendidikan para responden.  
Tabel IV.1 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
NO Jenis Kelamin jumlah Persentase (%) 
1 Laki-Laki 42 93% 
2 Perempuan  3 7 % 
 Jumlah  45 100 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel diatas diketahui bahwa responden yang bekerja terdiri 42 agen 











Distribudi Responden Berdasarkan Usia 
NO Usia Jumlah Persentase 
(%) 
1 < 25 Tahun  2 4% 
2 25 – 35 Tahun 20 44% 
3 > 35 Tahun 23 52% 
 Jumlah  45 100 
 Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel diketahui bahwa responden yang bekerja pada kelompok usia 
dibawah 25 tahun ada 2 orang (4%), usia 25 s/d 35 tahun ada 20 orang (44%), dan 
pada usia diatas 35 tahun ada 23 orang (52%).  
Tabel IV.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
NO Tingkat Pendidikan Jumlah  Persentase (%) 
1 SMA 4 9% 
2 D1-D3 11 25% 
3 S1-S2 30 66% 
 Jumlah 45 100 
 Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel diketahui bahwa responden yang bekerja pada tingkat pendidikan 
SMA yaitu 4 orang (9%), pada pendidikan D1 s/d D3 berjumlah 11 orang (25%), 
dan pada pendidikan S1 s/d S2 berjumlah 30 orang (66%). 
Tabel IV.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
NO Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 
1 < 1 Tahun 6 13 
2 1-3 Tahun 31 69 
3 > 3 Tahun 8 18 
 Jumlah 45 100 





Dari tabel diketahui bahwa responden yang bekerja berdasarkan masa kerja 
pada kelompok kurang dari 1 tahun ada 6 orang (13%),  pada kelompok 1 s/d 3 
tahun ada 31 orang (69%), dan pada kelompok lebih dari 3 tahun ada sekitar 8 orang 
(18%). 
b. Analisis Variabel Penelitian  
1) Variabel Intensi Pindah Kerja (Y) 
Tabel IV.5 
Tabulasi Jawaban Responden Intensi Pindah Kerja 
 Alternafif Jawaban  
NO SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 
0 0 






14 32 31 68 
0 0 0 0 45 100 
3 8 18 13 28 24 54 
0 0 0 0 45 100 
4 
0 0 
27 60 18 40 
0 0 0 0 45 100 
5 6 13 23 52 16 35 
0 0 0 0 45 100 
6 9 20 17 38 19 42 
0 0 0 0 45 100 
7 6 13 38 85 1 2 
0 0 0 0 45 100 
8 
0 0 
22 48 23 52 











13 28 6 14 0 0 45 100 
11 8 18 23 51 14 32 
0 0 0 0 45 100 
12 
0 0 
6 13 32 71 7 16 
0 0 45 100 
13 
0 0 
15 34 20 44 
10 22 0 0 45 100 
14 1 2 28 62 16 36 
0 0 0 0 45 100 
15 
0 0 
28 62 17 38 
0 0 0 0 45 
100 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berilut: 
a) Jawaban responden tentang pernyataan pertama yaitu saya berfikir untuk 
keluar dari pekerjaan, mayoritas menjawab setuju (S) sebanyak 23 orang 
atau 51%. 
b) Jawaban responden selanjutnya tentang masa depan saya tidak terjamin 
jika bekerja diperusahaan ini, mayoritas menjawab kurang setuju (KS) 
sebanyak 31 orang atau 68%. 
c) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya akan 
mempertimbangkan untuk pindah kepekerjaan lain, mayoritas responden 




d) Jawaban responden selanjutnya tentang saya berfikir kerja diinstansi lain 
sangat menarik, mayoritas responden menjawab setuju (S) yaitu sebanyak 
27 orang atau 60%. 
e) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya rasa bekerja 
diperusahaan ini tidak menguntungkan, mayoritas responden menjawab 
kurang setuju (KS) sebanyak 23 orang atau 52%. 
f) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya ingin mendapatkan 
pekerjaan yang lebih dari ini, mayritaas responden menjawan kurang 
setuju (KS) 19 orang atau 42%. 
g) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya selalu mencari 
lowongan pekerjaan lain, mayoritas responden menjawab setuju (S) 38 
orang atau 85%. 
h) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya berkomitmen 
mencari pekerjaan lain, mayoritas responden menjawab kurang setuju 
K(S) 23 orang atau 52%. 
i) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya bekerja 
diperusahaan ini dibarengi dengan mencari pekerjaan lain, mayoritas 
responden menjawab setuju (S) 33 orang atau 74%. 
j) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya mencari pekerjaan 
sesuai dengan karakter saya, mayoritas responden menjawab setuju (S) 26 
orang atau 58%. 
k) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya akan meninggalkan 
pekerjaan ini jika sudah mendapatkan pekerjaan lain, mayoritas responden 




l) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya berniat keluar dari 
pekerjaan ini karena pekerjaan ini sangat berat, mayoritas responden 
menjawab kurang setuju (KS) 32 orang atau 71%. 
m) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya ingin 
menginggalkan organisasi karena pekerjaannya tidak sesuai, mayoritas 
responden menjawab kurang setuju (KS) 20 orang atau 44%. 
n) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan saya ingin keluar dari 
pekerjaan ini apabila saya tidak dipromosikan jabatannya oleh perusahaan, 
mayoritas responden menjawab setuju (S) 28 orang atau 62%. 
 
o) Jawaban responden selanjutnya pada pernyataan keinginan yang tidak 
dituruti membuat saya berniat untuk keluar, mayoritas menjawab setuju 
(S) 28 orang atau 62%. 
2) Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Tabel IV.6 
Tabulasi Jawaban Responden Kepuasan Kerja 
 Alternafif Jawaban  
NO SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 9 20 36 80 0 0 0 0 0 0 45 
100 
2 8 18 36 80 1 2 
0 0 0 0 45 100 
3 20 44 19 42 6 14 
0 0 0 0 45 100 
4 1 2 34 76 10 22 




5 24 54 17 38 4 8 0 0 
0 0 45 100 
6 2 4 36 80 7 16 
0 0 0 0 45 100 
7 0 0 31 68 14 32 
0 0 0 0 45 100 
8 0 0 15 34 30 66 
0 0 0 0 45 100 
9 0 0 29 64 
16 36 0 0 0 0 45 100 
10 2 5 27 60 
12 27 4 8 0 0 45 100 
11 1 2 23 52 21 46 
0 0 0 0 45 100 
12 0 0 18 40 27 60 0 0 
0 0 45 100 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berilut: 
a) Jawaban responden tentang pernyataan pertama yaitu tentang karir saya 
sulit berkembang diperusahaan ini, mayoritas responden menjawab setuju 
(S) 36 orang atau 80%. 
b) jawaban responden tentang pernyataan yang bekerja dengan baik akan 
memperoleh kesempatan untuk dipromosikan jabatannya. Mayoritas 
responden menjawab setuju (S) 36 orang atau 80%. 
c) jawaban responden tentang pernyataan adanya kesempatan promosi 
jabatan membuat karyawan semangat dalam bekerja. Mayoritas responden 




d) jawaban responden tentang pernyataan saya puas dengan kebijakan 
perusahaan dalam implementasi pekerjaan saya. Mayoritas responden 
menjawab setuju (S) 34 orang atau 76%. 
e) jawaban responden tentang pernyataan gaji yang saya terima sesuai 
dengan apa yang dikerjakan. Mayoritas responden menjawab setuju (S) 24 
orang atau 54%. 
f) jawaban responden tentang pernyataan tunjangan hari raya yang diberikan 
sangat memuaskan. Mayoritas responden menjawab setuju (S) 36 orang 
atau 80%. 
g) jawaban responden tentang pernyataan saya senang diberi kesempatan 
untuk melakukan hal-hal baru dalam pekerjaan. Mayoritas responden 
menjawab setuju (S) 31 orang atau 68% 
h) jawaban responden tentang pernyataan atasan saya tidak mengekang 
dalam bekerja. Mayoritas tesponden menjawab kurang setuju (KS) 30 
orang atau 66%. 
i) jawaban responden tentang pernyataan pekerjaan saya sangat menarik, 
karena perusahaan memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan. 
Mayoritas responden menjawab setuju (S)  29 orang atau 64%. 
j) jawaban responden tentang pernyataan hubungan atasan dengan bawahan 
sangat baik. Mayoritas responden menjawab setuju (S) 27 orang atau 60%. 
k) jawaban responden tentang pernyataan rekan kerja saya selalu membantu 
saat saya dalam kesulitan. Mayoritas responden menjawab setuju (S) 23 




l) jawaban responden tentang pernyataan rekan kerja saya selalu memberi 
dukungan dan dapat diajak kerjasama dengan baik. Mayoritas responden 
menjawab kurang setuju (KS) 27 orang atau 60%. 
3) Variabel Komitmen Organisasi (X2) 
Tabel IV.7 
Tabulasi Jawaban Responden Komitmen Organisasi 
 Alternafif Jawaban  
NO SS S KS TS STS JUMLAH 
Per F % F % F % F % F % F % 
1 0 0 21 46 23 52 
1 2 0 0 
45 
100 
2 8 18 37 82 
0 0 0 0 0 0 45 100 
3 
0 0 
2 4 32 72 11 24 
0 0 45 100 
4 
0 0 
20 44 25 56 
0 0 0 0 45 100 
5 
0 0 
12 26 33 74 
0 0 0 0 45 100 
6 
0 0 
10 22 35 78 
0 0 0 0 45 100 
7 
0 0 
21 46 24 54 
0 0 0 0 45 100 
8 
0 0 
12 26 33 74 




30 66 0 0 0 0 45 100 
10 
0 0 
15 34 30 66 
0 0 0 0 45 100 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 




a) Jawaban responden yang pertama yaitu tentang saya bangga menjadi bagian 
dari perusahaan. Mayoritas responden menjawab kurang setuju (KS) 23 
orang atau 52%. 
b) jawaban responden tentang pernyataan saya merasa harus terlibat dalam 
usaha pencapaian misi perusahaan. Mayoritas respondden menjawab setuju 
(S) 37 oramg atau 82%. 
c) jawaban responden tentang pernyataan saya enggan mencari pekerjaan lain 
karena saya sudah nyaman dalam bekerja. Mayoritas responden menjawab 
kurang setuju (KS) 32 orang atau 72%. 
d) jawaban responden tentang pernyataan saya merasa senang saat bekerja 
diperusahaan ini. Mayoritas responden menjawab kurang setuju (KS) 25 
orang atau 56%. 
e) jawaban responden tentang pernyataan saya merasa tidak bertanggung 
jawab jika keluar dari perusahaan karena ada tawaran dari perusahaan lain. 
Mayoritas responden menjawab kurang setuju (KS) 33 orang atau 74%. 
f) jawaban responden tentang pernyataan banyak keuntungan jika saya berada 
diperusahaan. Mayoritas responden menjawab kurang setuju (KS) 35 orang 
atau 78%. 
g) jawaban responden tentang pernyataan perusahaan selalu menginspirasi 
untuk selalu bekerja keras. Mayoritas responden menjawab kurang setuju 
(KS) 24 orang atau 54%. 
h) jawaban responden tentang pernyataan saya memilih perusahaan ini sebagai 
tempat kerja dari pada perusahaan lain. Mayoritas responden menjawab 




i) jawaban responden tentang pernyataan saya bekerja keras untuk memajukan 
perusahaan. Mayoritas responden menjawab kurang setuju (KS) 30 orang 
atau 66%. 
j) jawaban responden tentang pernyataan perusahaan selalu memberikan 
motivasi agar karyawan berprestasi dalam bekerja. Mayoritas responden 
menjawab kurang setuju (KS) 30 orang atau 66%. 
2. Teknik Analisi Data 
Pada bagian ini, penulis akan menganalisa dan menjelaskan data-data yang 
dimiliki untuk menjawab hipotesis yang penulis kemukakan pada Bab II. Berikut 
adalah analisa data dan pengujian-pengujian data yang penulis gunakan untuk 
menjawab hipotesi.  
a. Pengujian Asumsi Klasik 
Metode regresi berganda akan dapat dijadikan alat estimasi yang tida biasa jika 
memenuhi persyaratan Best Liniar Unbiased Estimation (BLUE). Oleh karena itu 
pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi apakah 
model regresi merupakan model yang baik atau tidak. Adapun beberapa pengujian 
asumsi klasik yaitu: 
1) Uji Normalitas 
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi vriabel dependen dan independen memiliki distribusi normal atau tidak. 
Jika data menyebar disekitar garis doagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 





Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Gambar IV.1 
Uji Normalitas 
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah memenuhi 
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya sehingga data dalam model 
regresi penelitian ini dikatakan normal. Dalam mengidentifikasinya juga bisa 
dilihat pada tabel berikut: 
Tabel IV.8 
Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,05604229 
Most Extreme Differences Absolute ,086 
Positive ,052 
Negative -,086 
Kolmogorov-Smirnov Z ,578 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,892 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 




Pada tabel diatas uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji 
kolmogorov smirnov dan dikatakan normal karena nilai residual yang 
terdistribusi secara normal memiliki probabilitas signifikan lebih besar dari 
0,05. Dari hasil perhitungan uji kolmogorov smirnov dapat dilihat bahwa nilai 
signifikansi yang didapat adalah 0,892 > 0,05 sehingga dapat dikatakan 
signifikan dan berarti data yang diuji normal. 
2) Uji Multikolinearitas  
Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas atau tidak. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi yang tinggi antara variabel bebas. Untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas didalam model regresi dapat 
diketahui dengan nialai toleransi dan nilai Variabel Inflation Factor (VIF) yang 







1 (Constant)   
Kepuasan Kerja ,989 1,011 
Komitmen Organisasi ,989 1,011 
a. Dependent Variable: Intensi Pindah Kerja 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari data tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai VIF untuk variabel 
Kepuasan Kerja (X1) sebesar 1,011, variabel Komitmen Organisasi (X2) 
sebesar 1,011 tidak lebih dari 5, sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam 




3) Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan yang lain. Model 
regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Cara mendeteksi ada 
atau tidaknya heterokedastisitas adalah dengan melihat scatterplot antara nilai 
prediksi variabel independen. 
 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Gambar IV.2 
Uji Heterokedastisitas 
Dari hasil scatterplot terlihat bahwa titi menyebar secara acak, tidak 
membentuk pola yang jelas atau teratur serta tersebar baik diatas maupun 
dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian tidak terjadi 








b. Uji  Regresi Linier Berganda 
Untuk mengetahui hasil pengolahan data dengan SPSS tentang pengaruh 
kepuasan kerja (X1), komitmen organisasi (X2), terhadap intensi pindah kerja (Y) 
pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 cabang Medan maka dapat 
digunakan uji regresi linier berganda. Berikut adalah hasil pengolahan data dengan 
menggunakan SPSS. 
Tabel IV.10 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 53,971 12,057  4,476 ,000 
Kepuasan Kerja ,201 ,203 ,149 ,988 ,329 
Komitmen Organisasi -,305 ,255 -,181 -1,198 ,238 
a. Dependent Variable: Intensi Pindah Kerja 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dengan 
aplikasi SPSS versi 18 didapati hasil: 
 a = 53,971 
 b₁ = 0,201 
 b₂ = -0,305 
Jadi, persamaan regresi linier berganda pada variabel kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi adalah:  
 Y = 53,971 + 0,201 + (-0,305) 
Persamaan tersebut bermakna jika Kepuasan Kerja ditingkatkan 100% 




Organisasi ditingkatkan 100% maka Intensi Pindah Kerja akan menurun 
sebesar -0,305. 
c. Uji Hipotesis 
1) Uji –t 
Uji –t adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui hubungan 
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Dimana uji-t mencari 
thitung dan membandingkan dengan ttabel apakah variabel independen secara 
parsial memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak dengan variabel 
dependen. 




t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 
r = Korelasi varsial yang ditemukan. 
n = Jumlah sampel. 
Menerapkan hipotesis statistik (H0 dan H𝛼). 
Jika H0 = 0 tidak ada pengaruh signifikan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap intensi pindah kerja. Dan 
Jika H𝛼 ≠ 0  ada pengaruh signifikan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 






r √n − 2 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 53,971 12,057  4,476 ,000 
Kepuasan Kerja ,201 ,203 ,149 ,988 ,329 
Komitmen Organisasi -,305 ,255 -,181 -1,198 ,238 
b. Dependent Variable: Intensi Pindah Kerja 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
 
a) Pengaruh kepuasan kerja (X1) terhadap intensi pindah kerja (Y) 
Dari tabel diatas tentang variabel kepuasan kerja (X1) terhadap intensi 
pindah kerja (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 0,988 lebih kecil dari ttabel 
sebesar 2,017 dengan nilai probabilitas sig. 0,329 lebih besar dari nilai 𝛼 
0,05. Dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan Ha  ditolak. Hal ini 
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan tidak signifikan kepuasan 
kerja (X1) terhadap intesi pindah kerja (Y) pada PT. Asuransi Umum 
Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
b) Pengaruh komitmen organisasi (X2) terhadap intensi pindahkerja (Y) 
Dari tabel diatas tentang variabel komitmen organisasi (X2) terhadap 
intensi pindah kerja (Y) diperoleh nilai thitung sebesar -1,198 kecil dari ttabel 
sebesar 2,017 dengan nilai probabilitas sig. 0,238 lebih besar dari nilai 𝛼 
0,05. Dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan Ha  ditolak. Hal ini 
menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan tidak signifikan antara  
komitmen organisasi (X2) terhadap intesi pindah kerja (Y) pada PT. 






Uji F atau disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu kepuaasanmkerja (X1) dan 
komitmen organisasi (X2) terhadap intensi pindah kerja (Y). Uji F juga 
digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel memiliki koofisien regresi 
sama dengan nol dengan ketentuan jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel 
ANOVA lebih kecil dari 𝛼 = 0,05 maka H0 ditolak namun, bila nilai sig. Lebih 
besar dari 0,05 maka H0 ditolak. 




 F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 
 R² = Koefisien determinan 
 K = Jumlah variabel bebas 
 n = Jumlah sampel 
Menerapkan hipotesis statistik (H0 dan H𝛼). 
Jika H0 = 0 tidak ada pengaruh signifikan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap intensi pindah kerja. Dan 
Jika H𝛼 ≠ 0  ada pengaruh signifikan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap intensi pindah kerja. 















Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 37,779 2 18,890 1,096 ,344a 
Residual 723,865 42 17,235   
Total 761,644 44    
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja 
b. Dependent Variable: Intensi Pindah Kerja 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Uji-F diatas bertujuan untuk menguji hipotesis statistik, maka dilakukan uji-F 
pada tingkat 𝛼 = 5% nilai Fhitung untuk n= 45 adalah sebagai berikut: 
Fhitung = n – k – 1  
45 – 2 – 1 = 42   
Fhitung = 1,096 
Ftabel    = 3,22 
Berdasarkan pengujian secara simultan pengaruh antara kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi diperoleh nilai Fhitung sebesar 1,096 <  Ftabel 3,22 dan nilai 
signifikan sebesar 0,344 dimana lebih besar dari 𝛼 0,05. Dari hasil tersebut 
dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan H𝛼 ditolak. Kesimpulannya bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap 
intensi pindah kerja pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang 
Medan. 
d. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) berfungsi untuk melihat sejauh mana keseluruhan 
variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien 




semangkin kuat, yang berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Sedangkan nilai koefisien determinasi  yang kecil berarti kemampuan variabel 





R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,223a ,050 ,004 4,15149 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja 
c. Dependent Variable: Intensi Pindah Kerja 
Sumber Data Penelitian (Diolah 2019) 
Maka diperoleh hasil melalui uji determinasi adalah sebagai berikut. 
D = R2 x 100% 
    = 0,050 x 100% 
    = 5 x 100% 
Pada tabel model summary diperoleh nilai R2 = 0,050. Artinya, variabel 
independen (kepuasan kerja dan komitmen organisasi) dapat menerangkat 
variabilitas hanya sebesar 5% dari variabel dependen (intensi pindah kerja), 
sedangkan sisanya 95% dipengaruhi oleh variabel lain.  
B. Pembahasan 
Analisis hasil temuan peneliti adalah analisis mengenai hasil temuan penelitian 
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah 
ditemukan hasil penelitian sebelumnya. Berikut ini merupakan pembahasan tentang 




1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Pindah Kerja  
Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan diatas mengenai pengaruh antara 
Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Pindah Kerja pada perusahaan PT. Asuransi 
Umum Bumiputer Muda 1967 Cabang Medan, menyatakan bahwa hasil pengujian 
yang dilakukan secara parsial kepuasan kerja terhadap intensi pindah kerja 
diperoleh nilai thitung sebesar 0,988 lebih kecil dari ttabel sebesar 2,017 dengan nilai 
probabilitas sig. 0,329 lebih besar dari nilai 𝛼 0,05. Dapat disimpulkan bahwa H0 
diterima dan Ha  ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan tidak 
signifikan kepuasan kerja (X1) terhadap intesi pindah kerja (Y) pada PT. Asuransi 
Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
Berdasarkan penelitian diatas yang dilakukan penulis serta teori, pendapat, 
maupun peneliti yang telah dikemukakan diatas mengenai kepuasan kerja terhadap 
intensi pindah kerja, maka penulis menyimpulkan ada kesesuaian antara hasil 
penelitian penulis dengan teori, pendapat, dan penelitian terdahulu  oleh Irbayuni 
(2012), Rivai (2001),  Witasari (2009), yakni ada pengaruh positif dan tidak 
signifikan kepuasan kerja terhadap intensi pindah kerja.   
Dan penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Hanafiah (2014), 
Saputro (2016) dan Khaidir (2017), yakni ada pengaruh positif dan 
signifikankepuasan kerja terhadap intensi pindah kerja. 
Karyawan meninggalkan pekerjaan mungkin dikarenakan oleh faktor-faktor 
lain dan dimotivasi oleh harapan-harapan positif yang menguntungkan dalam 
pekerjaan yang baru, karena karyawan menginginkan penghasilan yang besar, 





2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja 
Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan diatas mengenai pengaruh antara 
Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Pindah Kerja pada perusahaan PT. Asuransi 
Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan, menyatakan bahwa hasil pengujian 
yang dilakukan secara parsial komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja 
diperoleh nilai thitung sebesar -1,198 kecil dari ttabel sebesar 2,017 dengan nilai 
probabilitas sig. 0,238 lebih besar dari nilai 𝛼 0,05. Dapat disimpulkan bahwa H0 
diterima dan Ha  ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan 
tidak signifikan antara  komitmen organisasi (X2) terhadap intesi pindah kerja (Y) 
pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
Berdasarkan penelitian diatas yang dilakukan penulis serta teori, pendapat, 
maupun peneliti yang telah dikemukakan diatas mengenai komitmen organisasi 
terhadap intensi pindah kerja, maka penulis menyimpulkan ada kesesuaian anatara 
hasil penelitian dengan teori, pendapat, dan penelitian terdahulu oleh Gracia (2005), 
Aswad (2011), Oktaviani (2014),   yakni ada pengaruh negatif dan tidak signifikan 
komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja.  
Dan hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Bramantara (2016), Hasbie (2016), Nasution (2017) yakni ada pengaruh 
negatit dan ginifikan komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja. 
3. Pengaruh Kepuasan Kerjan Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi 
Pindah Kerja 
Berdasarkan hasil pengujian secara simultan pengaruh antara Kepuasan Kerja 
Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Pindah Kerja diperoleh nilai F sebesar 




hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan H𝛼 ditolak. Kesimpulannya 
bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap 
intensi pindahkerja pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang 
Medan. 
Berdasarkan penelitian diatas yang dilakukan penulis serta teori, pendapat, 
maupun peneliti yang telah dikemukakan diatas mengenai kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja maka penulis dapat 
menyimpulkan bahwa ada kesesuaian antara hasil penelitian dengan teori, pendapat 
dan penelitian terdahulu oleh Mawardi (2016), yakni tidak ada pengaruh antara 




KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah penulis uraikan pada 
bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan dalam penelitian ini mengenai pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap intensi pindah kerja pada PT. 
Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
1. terhadap intensi pindah kerja pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 
1967 Cabang Medan. Menyatakan bahwa hasil pengujian yang dilakukan 
secara parsial menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan tidak signifikan 
kepuasan kerja (X1) terhadap intesi pindah kerja (Y) pada PT. Asuransi 
Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
2. Berdasarkan penelitian yang penulis buat mengenai pengaruh komitmen 
organisasi terhadap intensi pindah kerja pada PT. Asuransi Umum 
Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. Menyatakan bahwa hasil pengujian 
secara parsial menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan tidak 
signifikan antara  komitmen organisasi (X2) terhadap intesi pindah kerja (Y) 
pada PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
3. Berdasarkan hasil pengujian secara simultan pengaruh antara kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh terhadap intensi 










Berdasarkan kesimpulan yang penulis buat diatas, maka penulis juga 
memberikan saran mengenai beberapa hal sebagai berikut: 
1. Untuk pihak PT. Asuransi Umum Bumiputera Muda 1967 Cabang Medan. 
Melihat dari tanggapan dan hasil penelitian yang dilakukan bahwa tidak 
semua agen merasa puas atas apa yang telah dicapai diperusahaan maka 
dari itu sebaiknya perusahaan memperhatikan apa yang karyawannya 
inginkan, karena dengan begitu karyawan akan senantiasa selalu senang 
dan akan tetap bertahan pada perusahaan dan juga senantiasa selalau 
antusias dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan. 
2. Untuk karyawan ataupun agen perusahaan sebaiknya selalu berkomitmen 
pasti untuk perusahaan agar tidak ada rasa malas yang dirasakan atas apa 
yang dikerjaan dan ini semua demi untuk memajukan perusahaan tempat 
para karyawan dan agen bekerja dan selalu memiliki sikap terbuka terhadap 
atasan agar para atasan mengerti apa yang diinginkan para karyawannya. 
3. Untuk peneliti berikutnya diharapkan untuk menggunakan variabel lain 
untuk menguji pengaruhnya terhadap intensi pindah kerja (turnover 
intention). Serta diharapkan untuk menambah sampel yang lebih dengan 
karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sektor sehingga dapat 
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Responden yang terhormat, 
Saya adalah mahasiswa semester akhir difakultas Ekonomi Universitas 
Muhammadiyah Sumatera Utara yang sedang melakukan penelitian mengenai 
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap keinginan pindah kerja 
(turnover intention). Pada kesempatan ini, saya mohon kerja sama dari saudara 
untuk berpartisipasi dalam penelitian ini sebagai responden dari kuisioner ini. Dan 
atas kerjasamanya saya ucapkan terimakasih. 
A. Petunjuk pengisian kuisioner 
Pilihlah jawaban dari masing-masing pertanyaan yang telah disediakan dengan 
memberi tanda ceklis ( √ ) pada jawaban yang sesuai dengan kondisi bapak/ibu saat 
ini. 
B. Keterangan 
Ss  = Sangat setuju 
S  = Setuju 
Ks  = Kurang setuju 
Ts  = Tidak setuju 
Sts  = Sangat tidak setuju 
Identitas Responden 
1. Jenis kelamin 
□ Laki-laki   □ Perempuan 
2. Usia  
□ < 25     □ 25- 35     □ > 35 
3. Pendidikan Terakhir 
□ SMA    □D1- D3    □S1- S2 
4. Lama bekerja 
□ < 1 tahun   □ 1-3 tahun    □ > 3 tahun 
KEPUASAN KERJA 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
1 Karir saya sulit berkembang diperusahaan ini.      
2 
Yang bekerja dengan baik akan memperoleh 
kesempatan untuk dipromosikan jabatannya. 








Adanya kesempatan promosi jabatan membuat 
karyawan semangat dalam bekerja. 
     
4 
Saya puas dengan kebijakan perusahaan dalam 
implementasi pekerjaan saya 
     
5 
Gaji yang diterima sesuai dengan apa yang 
dikerjakan. 
     
6 
Tunjangan hari raya yang diberikan sangat 
memuaskan. 
     
7 
Saya senang diberi kesempatan untuk melakukan 
hal-hal baru dalam pekerjaan 
     
8 Atasan saya tidak mengekang dalam bekerja      
9 
Pekerjaan saya sangat menarik, karena perusahaan 
memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan. 
     
10 Hubungan atasan dengan bawahan sangat baik      
11 
Rekan kerja saya selalu membantu saat saya dalam 
kesulitan 
     
12 
Rekan kerja saya selalu memberi dukungan dan 
dapat diajak kerjasama dengan baik. 
     
 
KOMITMEN ORGANISASI 
NO PERNYATAAN SS S SK TS STS 
1 Saya bangga menjadi bagian dari perusahaan       
2 
Saya merasa harus terlibat dalam usaha pencapaian 
misi perusahaan 
     
3 
Saya enggan mencari pekerjaan lain karena saya 
sudah nyaman dalam bekerja 
     
4 Saya merasa senang saat bekerja diperusahaan ini      
5 
Saya merasa tidak bertanggung jawab jika keluar 
dari perusahaan karena ada tawaran dari perusahaan 
lain 
     
6 Banyak keuntungan jika saya berada diperusahaan      
7 Perusahaan menginspirasi untuk selalu bekerja keras      
8 
Saya memilih perusahaan ini sebagai tempat kerja 
daripada perusahaan lain 
     
9 Saya bekerja keras untuk memajukn perusahaan      
10 
Perusahaan selalu memberi motivasi agar karyawan 
berprestasi dalam bekerja 












KEINGINAN PINDAH KERJA (TURNOVER INTENTION) 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
1 Saya berfikir untuk keluar dari pekerjaan      
2 
Masa depan saya tidak terjamin jika bekerja 
diperusahaan ini 
     
3 
Saya akan mempertimbangkan untuk pindah 
kepekerjaan lain 
     
4 Saya berfikir kerja diintansi lain sangat menarik      
5 
Saya rasa bekerja diperusahaan ini tidak 
menguntungkan 
     
6 
Saya ingin mendapatkan pekerjaan yang lebih dari 
ini 
     
7 Saya selalu mencari lowongan kerja lain       
8 Saya berkomitmen mencari pekerjaan lain      
9 
Saya bekerja diperusahaan ini dibarengi dengan 
mencari pekerjaan lain 
     
10 
Saya mencari pekerjaan yang sesuai dengan karakter 
saya 
     
11 
Saya akan meninggalkan pekerjaan ini jika sudah 
mendapat pekerjaan lain 
     
12 
Saya berniat keluar dari pekerjaan ini karena 
pekerjaannya sangat berat 
     
13 
Saya ingin meninggalkan organisasi karena 
pekerjaannya tidak sesuai 
     
14 
Saya ingin keluar dari pekerjaan ini apabila saya 
tidak dipromosikan jabatannya oleh perusahaan 
     
15 
Keinginan yang tidak dituruti membuat saya berniat 
untuk keluar 














NAMA AGEN PERUSAHAAN PT. ASURANSI UMUM BUMIPUTERA 
MUDA 1967 CABANG MEDAN 
 
NO NAMA  JENIS KELAMIN PENDIDIKAN 
1 SRI ANIS LAKI-LAKI S1 
2 SAIRIN LAKI-LAKI S1 
3 WAN ADLYANSAH LAKI-LAKI S1 
4 ANDI PANE LAKI-LAKI S1 
5 YUSUF SADLY LAKI-LAKI SMA 
6 HENDRA KUSUMA LAKI-LAKI SMA 
7 HENNY HERMAWATI PEREMPUAN S1 
8 ISMANAULI GULTOM LAKI-LAKI S1 
9 YAYANG PRIATNI LAKI-LAKI D3 
10 AGUSTINI TAMPUBOLON PEREMPUAN S2 
11 FADDILAH HARAHAP LAKI-LAKI S1 
12 ENDROWIN LAKI-LAKI S1 
13 JHON KHAIRI LAKI-LAKI SMA 
14 SITI MARYAM PEREMPUAN  S1 
15 SAHARUDDIN LAKI-LAKI D3 
16 SRI IRWANSYAH LAKI-LAKI S1 
17 DEVI SUHERMAN LAKI-LAKI S1 
18 TEDDY HERWADI LAKI-LAKI D3 
19 RAKUT FAUZI LAKI-LAKI S1 
20 DODY PRAMBUDI LAKI-LAKI S1 
21 IRWAN  LAKI-LAKI D3 
22 SUBANDI LAKI-LAKI S1 
23 BUDI PURWONO LAKI-LAKI S1 
24 YANDIKO LAKI-LAKI D3 
25 INDARA LESMANA LAKI-LAKI SMA 
26 ASWIN SUHENDRA LAKI-LAKI S1 
27 WAHYU PURNOMO LAKI-LAKI S1 
28 ZULKIFLI RANGKUTI LAKI-LAKI S1 
29 TEGUH RIZKI LAKI-LAKI S1 
30 MOH SAFI'I LAKI-LAKI S1 
31 RAHARJO PASARIBU LAKI-LAKI S1 
32 DEDY HANDOKO LAKI-LAKI S1 
33 RUSLI HIDAYAT LAKI-LAKI D3 
34 ABDUL AZIZ LAKI-LAKI D3 
35 TEGUH ANANDA LAKI-LAKI S1 
36 DINTORO AGUNG LAKI-LAKI D3 
37 RENDARA HIDAYAT LAKI-LAKI S1 
38 SUHENDRI LAKI-LAKI S1 







40 OKTORIZA PUTRA LAKI-LAKI D3 
41 RIDHO LAKI-LAKI S1 
42 AUFA ISMAIL LAKI-LAKI S1 
43 RUDIANTO LAKI-LAKI S1 
44 HERLAMBANG  LAKI-LAKI S1 






















DATA KARAKTERISTIK RESPONDEN 
NO JENIS KELAMIN USIA PENDIDIKAN MASA KERJA 
1 1 2 3 3 
2 1 2 3 2 
3 1 3 3 2 
4 1 2 3 2 
5 1 2 1 3 
6 1 2 1 2 
7 2 2 3 3 
8 1 3 3 2 
9 1 3 2 2 
10 2 1 3 1 
11 1 2 3 2 
12 1 3 3 3 
13 1 3 1 2 
14 2 2 3 1 
15 1 2 2 3 
16 1 2 3 2 
17 1 3 3 2 
18 1 3 2 1 
19 1 3 3 2 
20 1 2 3 2 
21 1 3 2 1 
22 1 3 3 2 
23 1 3 3 3 
24 1 2 2 2 
25 1 3 1 2 
26 1 1 3 1 
27 1 3 3 2 
28 1 2 3 2 
29 1 2 3 3 
30 1 3 3 2 
31 1 2 3 3 
32 1 2 3 2 
33 1 3 2 2 







35 1 2 3 2 
36 1 3 2 2 
37 1 2 3 2 
38 1 3 3 1 
39 1 3 2 2 
40 1 3 2 2 
41 1 2 3 2 
42 1 2 3 2 
43 1 3 3 2 
44 1 3 3 2 






DATA KEPUASAN KERJA (X1) 
N X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 TOTAL 
1 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 46 
2 4 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 3 42 
3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 46 
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 50 
5 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 41 
6 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 46 
7 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 46 
8 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 44 
9 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 42 
10 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 49 
11 5 5 5 3 5 4 4 3 4 4 4 4 50 
12 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 41 
13 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 48 
14 5 5 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 50 
15 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 47 
16 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 50 
17 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 48 
18 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 
19 4 4 5 4 5 4 3 3 4 3 3 3 45 
20 4 4 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 46 
21 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 47 
22 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 48 
23 4 4 4 4 5 4 3 3 3 2 3 4 43 
24 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 47 
25 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 50 
26 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52 
27 4 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 4 44 
28 4 4 5 3 3 4 3 3 4 4 3 3 43 
29 4 4 5 3 3 4 4 3 3 2 3 3 41 
30 4 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 47 
31 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 49 
32 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 44 
33 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 
34 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 44 
35 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 3 48 
36 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 49 
37 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 42 
38 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 46 







40 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 44 
41 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 47 
42 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 42 
43 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 3 45 
44 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 47 
45 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 39 
 
DATA KOMITMEN ORGANISASI (X2) 
N X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTAL 
1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
5 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 
6 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 36 
7 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 34 
8 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 32 
9 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
10 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 31 
11 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 34 
12 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 30 
13 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 30 
14 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 32 
15 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 32 
16 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 34 
17 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 36 
18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
19 4 5 2 4 4 3 3 4 4 4 37 
20 3 4 2 4 4 3 3 4 3 3 33 
21 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 37 
22 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 31 
23 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 31 
24 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
25 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 36 
26 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
27 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 35 
28 4 5 3 4 3 4 3 4 4 4 38 
29 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 34 







31 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 32 
32 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 34 
33 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 34 
34 3 4 2 4 3 3 3 3 4 4 33 
35 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 38 
36 4 5 3 4 4 4 4 3 3 3 37 
37 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
38 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 33 
39 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37 
40 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 39 
41 3 5 3 4 4 4 3 3 3 3 35 
42 4 5 2 3 3 4 3 3 3 3 33 
43 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 35 
44 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 35 



















DATA INTENSI PINDAH KERJA (Y) 
N Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y.15 TOTAL 
1 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 52 
2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 55 
3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 50 
4 4 4 5 3 3 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 56 
5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 52 
6 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 59 
7 3 3 3 4 3 5 4 4 4 4 5 3 3 3 4 55 
8 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 53 
9 4 3 3 4 3 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 57 
10 4 3 3 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 
11 4 3 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 57 
12 4 3 3 4 4 5 4 3 4 3 3 3 3 3 4 53 
13 3 3 4 4 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 50 
14 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 3 3 4 4 60 
15 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 55 
16 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 58 
17 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 53 
18 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 2 2 3 3 47 
19 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 49 
20 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 50 
21 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 51 
22 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 4 2 2 3 3 45 
23 
24 
3 3 4 4 2 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 53 
3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 49 
25 4 4 5 4 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 56 
26 4 4 5 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 5 4 51 
27 4 4 5 4 2 3 4 3 3 2 4 2 2 3 4 49 
28 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 4 2 2 3 3 45 
29 3 3 3 3 4 5 4 3 3 2 3 2 2 3 3 46 
30 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 4 4 3 47 
31 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 55 
32 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 50 
33 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 5 3 4 4 4 54 
34 4 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 57 
35 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 2 2 3 3 55 







37 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 56 
38 5 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 2 4 4 53 
39 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 3 2 4 3 48 
40 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 49 
41 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 54 
42 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 50 
43 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 56 
44 5 4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 64 








FREKUENSI JAWABAN ANGKET KEPUASAN KERJA 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid S 36 80,0 80,0 80,0 
SS 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 1 2,2 2,2 2,2 
S 35 77,8 77,8 80,0 
SS 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 6 13,3 13,3 13,3 
S 19 42,2 42,2 55,6 
SS 20 44,4 44,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 10 22,2 22,2 22,2 
S 34 75,6 75,6 97,8 
SS 1 2,2 2,2 100,0 













 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 4 8,9 8,9 8,9 
S 17 37,8 37,8 46,7 
SS 24 53,3 53,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 7 15,6 15,6 15,6 
S 36 80,0 80,0 95,6 
SS 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 14 31,1 31,1 31,1 
S 31 68,9 68,9 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 30 66,7 66,7 66,7 
S 15 33,3 33,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 16 35,6 35,6 35,6 
S 29 64,4 64,4 100,0 










 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 4 8,9 8,9 8,9 
KS 12 26,7 26,7 35,6 
S 27 60,0 60,0 95,6 
SS 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 21 46,7 46,7 46,7 
S 23 51,1 51,1 97,8 
SS 1 2,2 2,2 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X1.12 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 27 60,0 60,0 60,0 
S 18 40,0 40,0 100,0 















FREKUENSI JAWABAN ANGKET KOMITMEN ORGANISASI 
 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 1 2,2 2,2 2,2 
KS 23 51,1 51,1 53,3 
S 21 46,7 46,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid S 37 82,2 82,2 82,2 
SS 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 11 24,4 24,4 24,4 
KS 32 71,1 71,1 95,6 
S 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 33 73,3 73,3 73,3 
S 12 26,7 26,7 100,0 















 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 35 77,8 77,8 77,8 
S 10 22,2 22,2 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 24 53,3 53,3 53,3 
S 21 46,7 46,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 33 73,3 73,3 73,3 
S 12 26,7 26,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 30 66,7 66,7 66,7 
S 15 33,3 33,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
X2.10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 30 66,7 66,7 66,7 
S 15 33,3 33,3 100,0 







FREKUENSI JAWABAN ANGKET INTENSI PINDAH KERJA 
 
Y.1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 16 35,6 35,6 35,6 
S 23 51,1 51,1 86,7 
SS 6 13,3 13,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 31 68,9 68,9 68,9 
S 14 31,1 31,1 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 24 53,3 53,3 53,3 
S 13 28,9 28,9 82,2 
SS 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 18 40,0 40,0 40,0 
S 27 60,0 60,0 100,0 














 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 16 35,6 35,6 35,6 
KS 23 51,1 51,1 86,7 
S 6 13,3 13,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 19 42,2 42,2 42,2 
S 17 37,8 37,8 80,0 
SS 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 1 2,2 2,2 2,2 
S 38 84,4 84,4 86,7 
SS 6 13,3 13,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 23 51,1 51,1 51,1 
S 22 48,9 48,9 100,0 
















 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 12 26,7 26,7 26,7 
S 33 73,3 73,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 6 13,3 13,3 13,3 
KS 13 28,9 28,9 42,2 
S 26 57,8 57,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 14 31,1 31,1 31,1 
S 23 51,1 51,1 82,2 
SS 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.12 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 7 15,6 15,6 15,6 
KS 32 71,1 71,1 86,7 
S 6 13,3 13,3 100,0 

















 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TS 10 22,2 22,2 22,2 
KS 20 44,4 44,4 66,7 
S 15 33,3 33,3 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.14 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 16 35,6 35,6 35,6 
S 28 62,2 62,2 97,8 
SS 1 2,2 2,2 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 
Y.15 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid KS 17 37,8 37,8 37,8 
S 28 62,2 62,2 100,0 

























a. All requested variables entered. 
























,050 ,004 4,15149 ,050 1,096 2 42 ,344 1,327 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 37,779 2 18,890 1,096 ,344a 
Residual 723,865 42 17,235   
Total 761,644 44    
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja 
































order Partial Part 
Tolera
nce VIF 
1 (Constant) 53,971 12,057  4,476 ,000      
Kepuasan 
Kerja 
,201 ,203 ,149 ,988 ,329 ,131 ,151 ,149 ,989 1,011 
Komitmen 
Organisasi 
-,305 ,255 -,181 -1,198 ,238 -,166 -,182 -,180 ,989 1,011 





Organisasi Kepuasan Kerja 
1 Correlations Komitmen Organisasi 1,000 -,103 
Kepuasan Kerja -,103 1,000 
Covariances Komitmen Organisasi ,065 -,005 
Kepuasan Kerja -,005 ,041 





Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) Kepuasan Kerja 
Komitmen 
Organisasi 
1 1 2,994 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,004 26,281 ,00 ,45 ,65 
3 ,002 41,391 1,00 ,55 ,35 








 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 50,8998 54,6427 52,9111 ,92662 45 
Std. Predicted Value -2,171 1,869 ,000 1,000 45 
Standard Error of Predicted 
Value 
,622 1,611 1,040 ,262 45 
Adjusted Predicted Value 50,8694 55,1641 52,9368 ,95763 45 
Residual -9,14485 11,27691 ,00000 4,05604 45 
Std. Residual -2,203 2,716 ,000 ,977 45 
Stud. Residual -2,276 2,757 -,003 1,011 45 
Deleted Residual -9,76285 11,61982 -,02567 4,34467 45 
Stud. Deleted Residual -2,402 3,010 -,001 1,038 45 
Mahal. Distance ,010 5,645 1,956 1,477 45 
Cook's Distance ,000 ,117 ,024 ,032 45 
Centered Leverage Value ,000 ,128 ,044 ,034 45 









































Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,05604229 
Most Extreme Differences Absolute ,086 
Positive ,052 
Negative -,086 
Kolmogorov-Smirnov Z ,578 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,892 
a. Test distribution is Normal. 




























 ,000 ,247 ,521 ,578 ,401 ,876 
1,00
0 
,880 ,062 ,501 ,298 ,003 





1 ,258 ,068 ,035 -,131 -,056 ,036 ,090 ,300* ,147 ,187 
,460*
* 
Sig. (2-tailed) ,000  ,087 ,659 ,821 ,393 ,714 ,814 ,557 ,045 ,336 ,219 ,001 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.3 Pearson 
Correlation 
,176 ,258 1 ,269 ,038 ,189 ,232 ,295* ,333* ,162 ,073 -,039 
,538*
* 
Sig. (2-tailed) ,247 ,087  ,074 ,803 ,214 ,125 ,050 ,025 ,288 ,636 ,798 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.4 Pearson 
Correlation 
,098 ,068 ,269 1 
,452*
* 
,113 ,234 ,209 ,082 ,097 ,182 ,161 
,504*
* 
Sig. (2-tailed) ,521 ,659 ,074  ,002 ,458 ,123 ,169 ,592 ,528 ,231 ,292 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.5 Pearson 
Correlation 








,169 -,063 ,000 ,183 ,278 
,525*
* 
Sig. (2-tailed) ,578 ,821 ,803 ,002  ,001 ,009 ,268 ,679 1,000 ,230 ,064 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.6 Pearson 
Correlation 






,181 ,024 ,000 ,264 ,105 
,439*
* 
Sig. (2-tailed) ,401 ,393 ,214 ,458 ,001  ,001 ,233 ,877 1,000 ,080 ,494 ,003 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.7 Pearson 
Correlation 








-,098 ,027 ,425** ,157 
,543*
* 






N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.8 Pearson 
Correlation 











,814 ,050 ,169 ,268 ,233 ,001  ,003 ,191 ,704 1,000 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X1.9 Pearson 
Correlation 
,023 ,090 ,333* ,082 -,063 ,024 -,098 
,427*
* 
1 ,496** -,010 -,057 
,405*
* 
Sig. (2-tailed) ,880 ,557 ,025 ,592 ,679 ,877 ,522 ,003  ,001 ,950 ,711 ,006 





,281 ,300* ,162 ,097 ,000 ,000 ,027 ,199 
,496*
* 









,860 ,191 ,001  ,020 ,453 ,000 





,103 ,147 ,073 ,182 ,183 ,264 
,425*
* 
,058 -,010 ,347* 1 ,588** 
,577*
* 
Sig. (2-tailed) ,501 ,336 ,636 ,231 ,230 ,080 ,004 ,704 ,950 ,020  ,000 ,000 









,298 ,219 ,798 ,292 ,064 ,494 ,304 
1,00
0 
,711 ,453 ,000  ,008 
























,518** ,577** ,388** 1 
Sig. (2-tailed) ,003 ,001 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,008  
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 















Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 45 100,0 





Alpha N of Items 
,701 12 
 














,087 ,309 ,093 ,472 ,685 ,849 ,704 ,009 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.2 Pearson 
Correlation 
,371* 1 -,047 ,286 ,245 
,590*
* 
,031 ,114 ,288 ,288 ,570** 
Sig. (2-tailed) ,012  ,761 ,057 ,104 ,000 ,839 ,456 ,055 ,055 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.3 Pearson 
Correlation 
,000 -,047 1 ,090 -,060 ,107 ,196 ,141 ,189 ,283 ,379* 
Sig. (2-tailed) 1,00
0 
,761  ,558 ,693 ,484 ,196 ,355 ,214 ,059 ,010 








,258 ,286 ,090 1 
,674*
* 
,275 ,060 ,270 ,221 ,316* ,657** 
Sig. (2-tailed) ,087 ,057 ,558  ,000 ,068 ,697 ,073 ,144 ,034 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.5 Pearson 
Correlation 
,155 ,245 -,060 
,674*
* 
1 ,282 ,040 ,091 ,000 ,000 ,451** 
Sig. (2-tailed) 










,107 ,275 ,282 1 ,143 ,040 ,189 ,189 ,557** 
Sig. (2-tailed) ,093 ,000 ,484 ,068 ,061  ,349 ,793 ,214 ,214 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.7 Pearson 
Correlation 
-,110 ,031 ,196 ,060 ,040 ,143 1 ,141 ,283 ,189 ,386** 
Sig. (2-tailed) ,472 ,839 ,196 ,697 ,793 ,349  ,355 ,059 ,214 ,009 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.8 Pearson 
Correlation 




Sig. (2-tailed) ,685 ,456 ,355 ,073 ,553 ,793 ,355  ,000 ,003 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.9 Pearson 
Correlation 
,029 ,288 ,189 ,221 ,000 ,189 ,283 
,640*
* 
1 ,800** ,689** 
Sig. (2-tailed) 
,849 ,055 ,214 ,144 
1,00
0 
,214 ,059 ,000  ,000 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
X2.10 Pearson 
Correlation 







,704 ,055 ,059 ,034 
1,00
0 
,214 ,214 ,003 ,000  ,000 























Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,010 ,000 ,002 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000  
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 







Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 45 100,0 






















HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS ANGKET INTENSI PINDAH KERJA (Y) 
 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y.15 TOTAL_Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 
1 ,587** ,326* ,342* ,292 ,123 ,010 ,127 -,051 -,026 ,081 ,236 ,141 ,173 ,085 ,506** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,029 ,021 ,052 ,421 ,949 ,407 ,742 ,865 ,595 ,119 ,354 ,255 ,581 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.2 Pearson 
Correlation 
,587** 1 ,626** ,157 ,008 -,247 ,183 ,015 -,029 -,082 ,131 -,062 ,029 ,248 ,128 ,365* 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,304 ,958 ,102 ,228 ,922 ,850 ,593 ,393 ,688 ,850 ,101 ,404 ,014 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.3 Pearson 
Correlation 
,326* ,626** 1 ,392** -,024 -,175 ,213 ,164 -,018 -,158 ,079 -,073 -,088 ,150 ,117 ,350* 
Sig. (2-tailed) ,029 ,000  ,008 ,874 ,250 ,159 ,281 ,909 ,301 ,606 ,632 ,567 ,325 ,443 ,018 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.4 Pearson 
Correlation 
,342* ,157 ,392** 1 -,068 ,180 ,000 ,163 ,123 ,063 ,370* ,135 ,062 ,000 ,112 ,434** 
Sig. (2-tailed) ,021 ,304 ,008  ,655 ,237 1,000 ,284 ,420 ,680 ,012 ,376 ,688 1,000 ,463 ,003 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.5 Pearson 
Correlation 
,292 ,008 -,024 -,068 1 ,654** ,098 ,060 ,177 ,021 ,081 ,236 ,096 -,216 ,154 ,408** 
Sig. (2-tailed) ,052 ,958 ,874 ,655  ,000 ,520 ,697 ,245 ,892 ,595 ,119 ,530 ,153 ,314 ,005 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.6 Pearson 
Correlation 
,123 -,247 -,175 ,180 ,654** 1 ,164 ,170 ,221 ,141 ,200 ,425** ,204 -,076 ,256 ,500** 






N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.7 Pearson 
Correlation 
,010 ,183 ,213 ,000 ,098 ,164 1 ,300* ,044 ,064 ,143 ,121 -,044 ,190 -,013 ,306* 
Sig. (2-tailed) ,949 ,228 ,159 1,000 ,520 ,282  ,045 ,773 ,677 ,350 ,427 ,773 ,212 ,930 ,041 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.8 Pearson 
Correlation 
,127 ,015 ,164 ,163 ,060 ,170 ,300* 1 ,288 ,448** ,384** ,206 ,214 ,029 ,029 ,507** 
Sig. (2-tailed) ,407 ,922 ,281 ,284 ,697 ,265 ,045  ,055 ,002 ,009 ,175 ,157 ,852 ,852 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.9 Pearson 
Correlation 
-,051 -,029 -,018 ,123 ,177 ,221 ,044 ,288 1 ,725** ,176 ,349* ,295* ,000 ,256 ,500** 
Sig. (2-tailed) ,742 ,850 ,909 ,420 ,245 ,144 ,773 ,055  ,000 ,248 ,019 ,049 1,000 ,090 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.10 Pearson 
Correlation 
-,026 -,082 -,158 ,063 ,021 ,141 ,064 ,448** ,725** 1 ,256 ,257 ,285 ,220 ,163 ,481** 
Sig. (2-tailed) ,865 ,593 ,301 ,680 ,892 ,355 ,677 ,002 ,000  ,090 ,089 ,058 ,146 ,283 ,001 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.11 Pearson 
Correlation 
,081 ,131 ,079 ,370* ,081 ,200 ,143 ,384** ,176 ,256 1 ,113 ,293 -,063 ,183 ,507** 
Sig. (2-tailed) ,595 ,393 ,606 ,012 ,595 ,189 ,350 ,009 ,248 ,090  ,462 ,051 ,682 ,230 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.12 Pearson 
Correlation 
,236 -,062 -,073 ,135 ,236 ,425** ,121 ,206 ,349* ,257 ,113 1 ,736** ,374* ,395** ,643** 
Sig. (2-tailed) ,119 ,688 ,632 ,376 ,119 ,004 ,427 ,175 ,019 ,089 ,462  ,000 ,011 ,007 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.13 Pearson 
Correlation 






Sig. (2-tailed) ,354 ,850 ,567 ,688 ,530 ,180 ,773 ,157 ,049 ,058 ,051 ,000  ,008 ,042 ,000 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.14 Pearson 
Correlation 
,173 ,248 ,150 ,000 -,216 -,076 ,190 ,029 ,000 ,220 -,063 ,374* ,389** 1 ,296* ,363* 
Sig. (2-tailed) ,255 ,101 ,325 1,000 ,153 ,621 ,212 ,852 1,000 ,146 ,682 ,011 ,008  ,048 ,014 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
Y.15 Pearson 
Correlation 
,085 ,128 ,117 ,112 ,154 ,256 -,013 ,029 ,256 ,163 ,183 ,395** ,304* ,296* 1 ,485** 
Sig. (2-tailed) ,581 ,404 ,443 ,463 ,314 ,090 ,930 ,852 ,090 ,283 ,230 ,007 ,042 ,048  ,001 
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
TOTAL_Y Pearson 
Correlation 
,506** ,365* ,350* ,434** ,408** ,500** ,306* ,507** ,500** ,481** ,507** ,643** ,582** ,363* ,485** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,014 ,018 ,003 ,005 ,000 ,041 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,014 ,001  
N 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 45 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 45 100,0 
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